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١‏ أقيمة اختبار كروسكال - واليس لمعرفة الاختلاف في العوامل المؤثرة 
في ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف | YYV‏ 
المؤهل العلمي 


قيمة اختبار كروسكال - واليس لمعرفة الاختلاف في العوامل المؤثرة 
W‏ إفي ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف — YYY‏ 
سنوات الخبرة الوظيفية 


قيمة اختبار كروسكال - واليس لمعرفة الاختلاف في العوامل المؤثرة 
۳ |إفي ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف | ye‏ 
سنوات الخبرة في المنصب القيادي 


قيمة اختبار كروسكال - واليس لمعرفة الاختلاف في العوامل المؤثرة 
٤‏ إفي ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف ١0 fose‏ 
الموظفات اللاتي يشرفن »&de‏ 


قيمة اختبار كروسكال - واليس لمعرفة الاختلاف في العوامل المؤثرة 
٥‏ |( ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف | ١+‏ 
المرتبة الوظيفية 
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المقدمة: 

تمثل المرأة أحد أهم المكونات الأساسية في برامج التنمية البشرية بالمملكة العربية 
الستعوذية حت كل 15598 يقر نا o‏ وطرفا حاضرًا وفاعلا في معادلة التنمية يمكن 
استثماره والاستفادة من طاقاته في زيادة القدرة الإنتاجية للدولةء إذ بلغ إجمالي قوة العمل 
السعودية النسائية حتى عام (۲۰۱۵م) (VY VEVI)‏ امرآةء أي ما نسبته (YNI)‏ من 
إجمالي قوة العمل السعودية البالغة V,0 Y)‏ 0,0( فرداء وقد بلغت نسبة المشتغلات منهن 
(AY V,£0A)‏ امرأة يمثلن ما نسبته (1/1,5) من إجمالي قوة العمل السعودية النسائية 
(مصلحة الإحصاءات العامة والمعلومات: (e Y VO‏ 


ولقد تبوأت المرأة السعودية موقعاً متقدماً في سلم أولويات حكومتنا الرشيدة. حيث 
تجسد هذا الاهتمام جليا في رؤية المملكة العربية السعودية (VY)‏ والتي كان من 
ضمن أهدافها رفع نسبة مشاركة ال مرأة في سوق العمل من (AYY)‏ إلى (١۳)ء‏ وكذلك في 
توجهات خطة التنمية التاسعة Ca YEYO-VEYY)‏ حيث كان تطوير المشاركة الفاعلة للمرأة 
السعودية في النهضة التنموية للمملكة وتعزيزها من أبرز أهدافهاء كما تضمنت إستراتيجية 
العنمية dolo]‏ بالقوع العاملة bote aus dudo Jl‏ ينص على زيادة معدل المشاركة في قوة 
العمل الوطنية بصفة عامة. ومعدل مشاركة الإناث السعوديات بصفة خاصة لرفع مستوى 
التمكين الاقتصادي للمرأة السعودية (خطة التنمية (DN 670-١61 ie ulil‏ وقد جاء 
قرار مجلس الوزراء رقم (Y+)‏ والصادر بتاريخ ٠٤١0/٤/١١‏ ه المتضمن إنشاء وحدات 
نسائية في الأجهزة الحكومية لتقديم خدمات ذات علاقة با مرآة؛ كخطوة عملية نحو توسيع 
مشاركة المرأة في التنمية الوطنية» حيث وصل عدد الجهات الحكومية والهيئات والمؤسسات 
العامة التي تعمل بها النساء السعوديات إلى lae (E)‏ ومؤسسة وهيئة حكومية. 

JB s‏ تلك التوجهات والقرارات المفصليةء اتسعت مشاركة المرأة السعودية في شتى 
ميادين العملء وفتحت لها قنوات الحراك المهني الصاعد لتصل إلى مواقع gue‏ القرارء 
حيث تزايدت فرصها في شغل الكثير من ال مناصب القيادية» فوصلت خلال سنوات قليلة إلى 
مناصب قيادية Ule‏ لعل من أبرزها: منصب نائب وزيرء وكيلة ljg‏ مديرة جامعةء نائب 
المحافظ للتدريب التقنيء مديرة ة للتوظيف. ولا شك أن وصول المرأة إلى هذه ال مناصب 
القيادية وغيرها يعد lega Vend‏ في تاريخ المرأة السعودية. 
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وتباينت وجهات النظر بشأن أحقية تقلد المرأة للمناصب القياديةء فهناك من يدعم 
حقها في تبوء تلك ا مناصب وينظر إليها بتكافؤ مع الرجلء وهناك من يرى بعدم جدارتها في 
العمل القيادي. وهذا يفسر الاتجاه العام نحو تفضيل القادة من الرجال على النساءء والقناعة 
السائدة أن الرحل أكثر خيرة وإذزاكا من المرأة في العمل واتخاذ القرار (الأسمريء "27011 2011 
(Chandler,‏ وقد جاءت نظرية الدور الاجتماعي لتؤكد أن هذا التمييز يعود إلى الصورة 
النمطية عن ihl‏ وينطلق من افتراضات أن المناصب القيادية تتطلب سمات وخصائص 
شخصية لا توجد عند النساءء وقد جاءت بعض الدراسات التي تناولت موضوع المرأة والقيادة 
انطلاقاً من نظريات مختلفة مثل نظرية السمات لتدعم هذا الاتجاه. بينما تباينت نتائج 
الدراسات التي تناولت نظريتي النمط القيادي والنظرية الموقفية فيما يخص كفاءة المرأة في 
ا مراكز القيادية (عشوي وآخرونء .(eagly, 1987 .eY + W‏ وقد أكد بعض الباحثين أن تقييم 
فعالية القيادات النسائية يتأثر بالثقافة المجتمعية CSLI‏ ويؤدي إلى تقييم تلك القيادات 
على نحو أكثر سلبية عند ممارستها لدورها القيادي نتيجة لمحدودية السلوكيات المناسبة 
للقيادات النسائية في ظل تلك الثقافة (هاوسء 5١٠٠م.‏ 2013 (Yuki,‏ كما يقصر فعالية 
النساء على الوظائف الإدارية الوسطى في معظم القطاعات» وهذا الربط بين نماذج سلوكية 
معينة وبين المرأةء ساهم في إعطاء صورة مسبقة وغير كاملة أو واضحة عن تجربة المرأة في 
العمل القيادي. 


وبالرغم من التطورات والتغيرات التي طرأت على المجتمع والسياسات العامة في الدولة, 
والتي أدت إلى تحولات إيجابية في اتجاهات أفراد المجتمع نحو öl hl‏ ومكانتهاء إلا أنه 
ما Jlj‏ هناك فجوة بين إمكانيات المرأة وقدراتها وما تطمح إليه» وبين ما هو موجود في 
الواقع العملي (القضاة والطروانة» ١1١7م‏ نتيجة للكثير من العوامل المؤثرة على ممارستها 
لدورها القيادي. وبذلك تفقد المنظمات مصدرًا مهما من مصادر الميزة التنافسية: GE‏ 
لعدم الاستفادة من إمكانيات القيادات النسائية بالدرجة المطلوبة. ولتحقيق تلك الاستفادة 
تبرز الحاجة لدراسة تجربة المرأة السعودية والوقوف على العوامل المؤثرة في slol‏ دورها 
القيادي بفاعلية. 

ورغم العقبات التي تواجهها المرأة عند ممارسة دورها القيادي إلا أنها استطاعت أن 
تؤدي مهامها بفاعلية» ففي إحدى الدراسات التي أجريت على (Yee)‏ مدير لم يكن هناك 
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اختلافات بين القادة من الرجال والنساء حول (Y+)‏ صفة تم قياسهاء إلا أن النساء يؤكدن 
على تخطيط وتنظيم العمل وعلى المدخل العاطفي (هاوس» 1« « (eY‏ كما أن القيادات 
النسائية استطاعت أن تمارس بعض الأدوار القيادية بنجاح مثل المشاركة في رسم وتحديد 
سياسات العمل في ا مواقع التي تتولى إدارتها (الأسمريء (eY VY‏ ولديها القدرة على تفعيل 
القرارات داخل التنظيمات المختلفة» ولديها من الآليات والوسائل ما يمكنها من ذلك وهي 
العلاقات الاجتماعية» وتفويض السلطة:. والمشاركة في صنع القرارء وتحقيق الرضا الوظيفي» 
وإطلاق برامج تفضي إلى تمكين العاملين ورفع كفاءتهم Gw‏ منها لزيادة الفعالية التنظيمية 
وكل ذلك في إطار من القيادة الدمقراطية للتنظيم ) رضوان» ۲۰۱۰ م. 2012 (Folkman,‏ 
Jb d‏ نجاح العديد من القيادات النسائية» فمن الأهمية مكان تناول تجاربهن لتكون 
[em Wo‏ للقيادات النسائية المستقبلية. 

لقد حاول الباحثون المهتمون بالقيادة النسائية على مدى سنوات التصدي للعديد من 
التساؤلات حولهاء كان من أهمها ما إذا كان هناك اختلاف بين القادة الذكور والقادة الإناث 
في سلوكهم وفاعليتهم داخل المنظمات» وماذا لا يصل إلى قمة الهرم الإداري إلا عدد قليل 
من القيادات النسائية؟ وماهية التحديات التي تواجه القيادات النسائية عند ممارستها 
لأدوارها القيادية في جميع المجالات ولاسيما في مجال التعليم العالي؟ وكيف هكن تمكين 
تلك القيادات؟ وم نجد دراسات تتناول تقييم تجربة المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة 
الحكومية بشكل شمولي. لذا جاءت الدراسة الحالية لتقييم تلك التجربة. 
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1۸ 


الفصل الأول 
الإطار العام للدراسة 


أولا: مشكلة الدراسة: 


تواجه الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية مجموعة من التحديات 
الاقتصادية والسياسية والاجتماعية والمعرفية وغيرها من التحديات التنموية المختلفة, 
مما يتطلب ضرورة الاستثمار الأمثل للقوى البشرية الوطنية وعلى الأخص العنصر البشري 
النسائي والذي على الرغم من كونه Uie‏ (69,5*) من جملة حجم السكان السعوديينء إلا 
أن مشاركته في قوة العمل السعودية b‏ تتجاوز (XY VV)‏ وذلك حتى النصف الأول من عام 
(eY: 0)‏ (مصلحة الإحصاءات العامة, ١٠١۲م: (YT‏ 

وقد أدركت القيادة السياسية أهمية المشاركة الفاعلة للمرأة السعودية في النهضة 
التنموية للمملكة ودعمت ذلك بمجموعة من الأهداف العامة والسياسات التي تضمنتها 
la‏ التنمية التاسعة (١١٤٠ه-١١٤٠١ه)‏ بهدف زيادة معدلات مشاركة المرأة في قوة 
العمل الوطنية وتحقيق الإسهام الفعال لها في تنمية الاقتصاد الوطني. 

ونتج عن تلك التوجهات والسياسات تزايد أعداد النساء العاملات في القطاع الحكومي» 
وتوسيع قاعدة مشاركة المرأة السعودية في المناصب القيادية العلياء ]3 تشير إحصاءات 
وزارة الخدمة المدنية أن عدد القيادات النسائية شاغلات المراتب العليا (الممتازة - الحادية 
عشرة) يبلغ (Yo)‏ قيادية» بنسبة نمو بلغت )٩,٠١(‏ خلال السنوات الخمس الأخيرة, كما 
بلغ عدد من وصلن إلى المستوى السادس في السلم التعليمي (Y AA)‏ موظفة وذلك حتى 
dil‏ عام 175١ه.‏ 

وعلى الرغم من هذا النمو النسبي في عدد القيادات النسائية» ووصول عدد منهن إلى 
مواقع اتخاذ القرار إلا أن دورهن القيادي مازال دون ال مستوى à ais sis «Joli‏ 
الإشراف على تنفيذ القرارات دون اتخاذها أو المشاركة في صنعها. كما تواترت نتائج الكثير 
من الدراسات مؤكدة أن القيادات النسائية السعودية dolg‏ تحديات متنوعة (تنظيمية, 
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الفصل الأول 


ثقافيةء شخصيةء ومادية. ونقص في التأهيل للدور القيادي ونقص في التمكين وغيرها من 
التحديات) تحد من قدرتها على ممارسة دورها القيادي Adeli‏ وتضعف من مساهمتها 
الفعالة في عملية التنمية الشاملة (الشمريء 6١١٠م‏ الصائغ, «Y VE «aas JE qe Y VE‏ 
الفايزء eY NE‏ التويجريء gl eY VE‏ خضیر» eY NY‏ أبو خضير والأحمدي 9١٠٠م,‏ 
المنقاش وآخرون (Al-shaiban, 2009 Y+ -V‏ 

ونظرًا لحداثة تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية العلياء ولمحدودية النساء في 
هذه المناصب P‏ بنظرائهن الرجال (الشمريء (e Y VE‏ ولأهمية تحقيق الإسهام الفعال 
للمرأة في تحقيق ى الأهداف التنمويةء فإنه من الأهمية مكان تقييم تجربة المرأة السعودية في 
المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية, للتعرف على جوانب القوة لديها لاستثمارها بشكل أفضلء 
والوقوف على جوانب القصور التي ينبغي أن تؤخذ في الاعتبار عند التخطيط لاختيار وتعيين 
تلك القيادات» وكذلك عند إعداد الصف الثاني من القادة وفقاً لبرنامج املك سلمان لتنمية 
الموارد البشرية والذي يتضمن أحد أهدافه إعداد الصف الثاني من القادة في جميع الأجهزة 
الحكوميةء إضافة إلى أن ذلك سيسهم في رسم التوجهات المستقبلية المتعلقة بإعداد وتطوير 
مهارات القيادات النسائية من قبل الجهات المعنية بذلك ومن أبرزها معهد الإدارة العامة. 

وانطلاقاً مما سبقء Las‏ على تحليل نتائج البحوث العلمية والدراسات السابقة التي 
تناولت القيادة النسائية يمكن بلورة مشكلة الدراسة في السؤال التالي: 


ما واقع تجربة المرأة السعودية ف المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية؟ 


نا 


2 
A 


: أهمية الدراسة: 

أهمية موضوع القيادة النسائية على ا مستوى المحلي ودورها في تحقيق أهداف 

الغنمية حيث تفل المرأة ise‏ أساسياً من.قؤة العمل ف المملكة العربية السعودية: 

. تعد الدراسة الحالية استجابة لتوجهات الدولة وتطلعات الخطط التنموية والتي 
تهدف إلى رفع مستوى التمكين والمشاركة للمرأة السعودية. 

Y‏ تقديم مرجع للمسؤولين ومت< gisi‏ القرار فيما يتعلق بالقيادات النسائية للاستفادة 

منه في تعزيز دورها القيادي في الأجهزة الحكومية. 


م 
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الإطار العام للدراسة 


البرامج التدريبية التي تتناسب واحتياجات القيادات النسائية وتمكنها من ممارسة 
دورها القيادي بكفاءة عالية. 
0. من المؤمل أن تسهم الدراسة في سد النقص في الدراسات الميدانية حول موضوع 
القيادات النسائية. 
1. تعد الدراسة الحالية استجابة لتوصيات العديد من الدراسات التي أكدت على 
ضرورة تمكين المرأة في المناصب القيادية (القضاة والطروانة» ١٠۲۰م.‏ الفايزء «Y V€‏ 
الشمريء c Y* VE‏ التويجريء Y «VE‏ أبو aea‏ ۲٠۲۰م).‏ 
.V‏ ستسهم الدراسة الحالية في الكشف عن مدى توافر خصائص 83U3Jl‏ الفاعلة لدى 
القيادات النسائية السعودية في الأجهزة الحكومية مما يساعد على التعرف على 
جوانب الضعف والتغلب عليها. 
A‏ تعد الدراسة الحالية توثيقا لتجربة القيادات النسائية السعودية في الأجهزة الحكومية 
با مملكة العربية السعودية لتكون مرجهًا للقيادات النسائية المستقبلية. 
ثالثا: أهداف البحث: 
تسعى الدراسة الحالية إلى تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية بالأجهزة 
الحكومية. 
الأهداف الفرعية: 
.١‏ التعرف على تصور اللمرأة في المناصب القيادية في الأجهزة الحكومية لمفهوم القيادة 
الإدارية. 


Y‏ التعرف على الكيفية التي تتم بها تهيئة القيادات النسائية في الأجهزة الحكومية 
لتولي مناصبها الحالية. 


.Y‏ التعرف على مدى إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق 
أهداف المنظمة. 
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الفصل الأول 

.٤‏ التعرف على تأثير المناصب القيادية على ال مرآة القيادية على المستوى الشخصي 
والاجتماعي وامهني. 

0. تحديد العوامل المؤثرة في ممارسة امرأة في الأجهزة الحكومية لدورها القيادي. 

1. التعرف على الفروق ذات الدلالة الإحصائية - إن وجدت - بين استجابات أفراد 
الدراسة نحو إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق أهداف 
ا منظمة على مستوى المنظمة والعمل والعاملين باختلاف خصائصهن الشخصية 
والتنظيمية؟ 


۷. التعرف على الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين استجابات أفراد الدراسة - إن 


وجدت- نحو درجة تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية على المستوى الشخصي 
والاجتماعي واممهني باختلاف خصائصهن الشخصية والتنظيمية؟ 


LA‏ التعرف على الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين استجابات أفراد الدراسة - إن 
وجدت - نحو العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية 
باختلاف خصائصهن الشخصية والتنظيمية؟ 
رابعا: أسئلة الدراسة: 


تسعى هذه الدراسة إلى الإجابة عن السؤال الرئيسي التالي: 
ما xls‏ تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية؟ 
ويتفرع منه الأسئلة التالية: 
.١‏ ما تصور المرأة في المناصب القيادية في الأجهزة الحكومية لمفهوم القيادة الإدارية؟ 
Y‏ كيف تتم تهيئة القيادات النسائية لتولي مناصبها الحالية؟ 
.Y‏ ما مدى إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق أهداف 


امنظمة؟ 


Yy‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


الإطار العام للدراسة 


. ما تأثير ا مناصب القيادية على المرأة القيادية على المستوى الشخصى والاجتماعى والمهنى؟ 
. ما العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة في الأجهزة الحكومية لدورها القيادي؟ 

. هل يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد الدراسة نحو إسهام المرأة 
في ا لمناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة على مستوى 
المنظمة والعمل والعاملين باختلاف خصائصهن الشخصية والتنظيمية؟ 

. هل يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد الدراسة نحو درجة تأثير 
المناصب القيادية على المرأة القيادية على المستوى الشخصي والاجتماعي والمهني 
باختلاف خصائصهن الشخصية والتنظيمية؟ 

. هل يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد الدراسة نحو العوامل 
المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف خصائصهن 
الشخصية والتنظيمية؟ 


ull sa dee EE 


.١‏ الحدود الموضوعية: اقتصرت الدراسة على تقييم تجربة المرأة السعودية في ا مناصب 


القيادية بالأجهزة الحكومية. 


.Y‏ الحدود المكانية: طبقت الدراسة على المسؤولات عن رئاسة القطاعات النسائية في 


الأجهزة الحكومية مدينة الرياض. 


DNEVA /۱٤۳۸ الحدود الزمانية: طبقت الدراسة الميدانية خلال العام‎ .Y 


zu Uis lsdbcas اوسا‎ 


.١‏ القيادة (Leadership)‏ قدرة الفرد على التأثير على شخص أو جماعةء وتوجيههم 
وإرشادهم لنيل تعاونهم وتحفيزهم للعمل بأعلى درجة من Be SJ]‏ من أجل 
تحقيق الأهداف المرسومة (الزعبي والبطاينة, (eY VE‏ 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية "Y‏ 


الفصل الأول 


.Y‏ القيادات النسائية «(Women Leadership)‏ يقصد بها في هذه الدراسة رئيسات 
القطاعات النسائية في الأجهزة الحكومية بالمملكة العربية السعوديةء والموجودات 
في قمة الهرم التنظيمي للقطاع النسائي تحت مسمى «مديرة الفرع النسائي» مديرة 
الوحدة النسائية» المشرفة العامة على القطاع النسائي» أو lagè‏ من المسميات 

.Y‏ العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي: ويقصد بها في هذه الدراسة: 

٠‏ العوامل التنظيمية: ويقصد بها كافة العوامل المتعلقة بالتنظيم والتي قد تكون 
سببا معوقا للقيادات النسائية في تحقيق أهداف إداراتها ووحداتها التنظيمية. 

٠‏ العوامل الثقافية: ويقصد بها مجموعة المفاهيم والمعتقدات الثقافية السائدة 
والمتعلقة بالنظر للمرأة كقائد سواء لدى الزملاء من الرجال أو من مرؤوساتها 
وزميلاتها من النساء والتي قد تكون عائقا أمام ممارستها لدورها القيادي بفعالية. 

٠‏ العوامل الشخصية: يقصد بها العوامل والخصائص الشخصية المتعلقة بالقيادة 
النسائية ذاتها. 


ye‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


الفصل الثانى 


أدبيات الدراسة 


لزيادة فهم موضوع الدراسة لا بد من التعرف على الخلفية النظرية A‏ وعليه سيتم في 
هذا Lail‏ استعراض الجوانب الأساسية للموضوع., وقد تم تقسيم هذا الفصل إلى جزأين 
رئيسين» سيتناول الجزء الأول الإطار النظري للدراسة: وأما الجزء الثاني من الفصل فسيتناول 
eal‏ الدراسات السابقة سواء العربية منها أو الأجنبية التي أجريت حول موضوع الدراسة. 


أولا: الإطار النظري: 
يحتوي هذا الجزء على ثلاثة مباحث رئيسة. يتناول ا لمبحث الأول موضوع القيادة 


الإدارية» والمبحث الثاني يتناول موضوع المرأة والقيادة الإدارية» أما المبحث الثالث يتناول 
موضوع القيادة النسائية في ال مملكة العربية السعودية. 


المبحث الأول: القيادة الإدارية: 


مفهوم القيادة: 
القيادة لغة: 

القيادة لغة من الفعل قاد يقود» وهو نقيض السّوقء يقود الدابة من أمامها ويسوقها 
من خلفهاء فالقود من الأمام والسّوق من خلف» والقائدة من الإبل التي تقدم LYI‏ وتألفها 
والاسم من ذلك كله القيادة. والانقياد هو الخضوع (ابن منظور, 5515١م, .(YV*‏ وقاد 
الدابة قوداً وقياداً وقيادة مثى أمامها آخذاً مقودهاء وقاد الجيش قيادة: أي رأسه ودبّر 
أمره. (مجمع اللغة العربية, € * + (VIO eY‏ 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية Yo‏ 


الفصل الثاني 


القيادة اصطلاحا: 

توجد القيادة حيثما توجد الجماعة» فالوظيفة الأساسية لها هي العمل مع الجماعة 
ولمصلحتها Ue‏ يتوافق مع مصلحة المنظمة في تحقيقها لأهدافها (عبد الرحمن, VE‏ "م: (Te‏ 

وقد تعددت المفاهيم التي تناولت القيادة وتنوعت إلا أن مضامينها تشابهت إلى حد 
كبيرء فقد عرفها نجم (١1١م)‏ بأنها «ذلك المزيج الفريد من القدرات الخاصة للقائد ومن 
الظروف التي توفر الدور SAU‏ والعاملين الذين يعززون القائد بالقدرة على القيام بالأشياء 
الجديدة أو - Ls p:‏ م à - T‏ السابق». 

كما تعرف بأنها «قدرة الفرد في التأثير على شخص أو مجموعة من الأشخاص وتوجيههم 
وإرشادهم من أجل كسب تعاونهم وحفزهم على العمل بأعلى درجة من الكفاية في سبيل 
تحقيق الأهداف الموضوعة» (الأغاء .)٠٠١ :مال٠ ^Y‏ 

وظهر عدد من التعريفات التي تعكس الافتراض القائل ob‏ القيادة عملية يمارس من 
خلالها شخص ما تأثيرا مقصودا على الآخرين بغرض إرشادهم أو تنظيم وتسهيل مهامهم» 
ويشير ليونارد إلى أن القيادة توجيه وإثارة لسلوك واتجاهات الأفراد من خلال بث روح 
الإبداع والعمل المشترك والنشاط والحماس فيهم لتحقيق هدف مشترك» كما أكد فرانس 
وساندر على أن القيادة من خصائص الجماعة فلا وجود لها من دون الجماعة فهي تقوم 
على التفاعل الاجتماعي بين القائد والأتباع (الأسمريء .)١١ gY M‏ 

Ul‏ دافت ولان )2008 (Daft & Lane‏ فيريان أن القيادة هى «علاقة تأثير بين القيادة والاتباع 
الذين يرغبون في إحداث تغييرات ونتائج حقيقية تعكس هدفهم المشترك»», والتأثير الذي يتضمنه 
هذا المفهوم هو تأثير ذو اتجاهين» فكل من القائد والأتباع يؤثر أحدهما على الآخر. 

وعرفتها الفرحان Lab (e1349)‏ «القدرة على معاملة الطبيعة البشرية أو التأثير في 
Jl‏ لوك البشري لتوجيه جماعة من الناس نحو هدف * رك A5‏ ن بها طاعتهم 2339 
واحترامهم وتعاونهم». 

كما عرّفها شوقي (١٠٠٠م) lgb‏ مجموعة السلوكيات التي بمارسها القائد في الجماعة 
-والتي تعد محصلة للتفاعل بين خصال شخصية القائد. والأتباع» وخصائص dagh‏ والنسة 


"^ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


أدبيات الدراسة 


التنظيمي» والسياق UJ]‏ المحيط - وتستهدف حث الجماعة على تحقيق الأهداف المنوطة 
بالجماعة بأكبر قدر من الفاعلية التي تتمثل في كفاءة عالية في أداء الأفراد. مع توافر درجة 
كبيرة من الرضاء وقدر عال من تماسك الجماعة. 

وبناء على المفاهيم السابقة التي Jo‏ بها الباحثون وا مختصون؛ يمكن النظر للقيادة على 
أنها القيام بتلك الأعمال التي تساعد الجماعة على تحقيق أهدافهاء وهي عملية التأثير في 
نشاطات الجماعة وتوجيه سلوك الآخرين من أجل تحقيق الأهداف. 


مفهوم القيادة الإدارية: 

تختلف القيادة الإدارية عن القيادة بشكل «ele‏ حيث إن القيادة تستمد قوتها من 
السمات والصفات الشخصية التي يتمتع بها القائدء في حين أن القيادة الإدارية تعتمد 
على السلطة الرسمية في ممارسة مهامهاء ثم على ما يتوافر لها من السمات والخصائص 
الشخصية. فالقيادة الإدارية هي العملية التي يتم من خلالها التأثير على الأفراد ضمن كيان 
تنظيمي محدد المعالم والأنشطة والاختصاصات (الأسمري» .)١١ eY Y‏ 

usg‏ الحديث عن مفهوم القيادة الإدارية يبرز أمامنا التعريف ASI‏ شيوعًا واستخدامًا 
في أدبيات الإدارة فالقيادة وفق التعريف الإداري هي القدرة على التأثير في العاملين من 
أجل تحقيق الأهداف (نجم» (eY VV‏ 

كما تعرف القيادة الإدارية بأنها النشاط الذي ممارسه القائد الإداري في مجال اتخاذ 
القرارات وإصدار الأوامر والإشراف الإداري على الآخرين باستخدام السلطة الرسمية عن 
طريق التأثير والاستمالة بقصد تحقيق هدف معين» فالقيادة الإدارية تجمع في هذا المفهوم 
بين استخدام السلطة الرسمية وبين التأثير على سلوك الآخرين واستمالتهم للتعاون لتحقيق 
الهدف (YO. eY tA agos)‏ 

ويرى مرسال أن القيادة الإدارية هي توجيه العنصر البشري على اختلاف أوجه النشاط 
التي يتولاها توجيها متناسقا نحو تحقيق أهدافها على أفضل نحو ممكن (مرسالء 16١7م: .)٠١‏ 

وتعرف القيادة أيضاً بأنها العمل باستمرار للتأثير في الأفراد وإقناعهم بقبول العمل 
من أجل تحقيق أهداف المنظمة وفقا للأسلوب الذي يحدده القائد. فالقيادة تأخذ أبعادا 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية Yv‏ 


الفصل الثاني 


تنظيمية وإنسانية واجتماعية وأهدافا مشتركة تشكل في مجملها مردودا UIS‏ للعملية 
الإدارية» فالقيادة الناجحة مصدر لنجاح ال منظمة. فكل عمل في الإدارة يتطلب شخصية 
تستوعب مكونات المنظمة والاستفادة من تلك ال مكونات (اللحيد 6١١"م: .)١١١‏ 

كما تراوحت مفاهيم القيادة بين تفسير القيادة كظاهرة «ظاهرة نفسية واجتماعية تقوم 
على علاقة اعتمادية تبادلية بين القائد والأتباع»» أو «العملية التي يتم من خلالها التأثير على 
سلوك الأفراد والجماعات من أجل دفعهم للعمل برغبة واضحة لتحقيق أهداف محددة» 
أو فن «فن دفع المرؤوسين للقيام بأعمالهم بثقة وحماس «dle‏ وهذا التنوع في التعريف 
سببه التنوع في ال ممارسات المناطة بالقادة على مختلف المستويات (عشويء EYY‏ 

وبمراجعة العديد من التعريفات التي تناولت مفهوم القيادة فإنه هكن تقسيمها إلى 
ثلاث مجموعات رئيسة هي (اللحيد (Yo ٤‏ 

المجموعة الأولى: يتم فيها التركيز على الصفات الشخصية للقائد وما يتمتع به من 
قدرات خاص ومواهب IS‏ تمكنه من قيادة وتوجيه الأفراد الآخرين مثل تعريف بومان 
للقيادة على أنها القدرة التي يتمتع بها القائد والتي تجعل الآخرين يفعلون ما يريد. 

المجموعة الثانية: تهتم التعريفات فيها بالنشاط أو التصرف أو الجهد الذي يبذله 
القائد في عملية القيادة والتوجيه. ومن أمثلة هذا التعريفات تعريف فيفنر وبروس للقيادة 
على أنها فن التنسيق بين الأفراد والجماعات وشحذ الهمم لبلوغ غاية أو هدف منشود. 

المجموعة الثالثة: تركز في تعريفها للقيادة على قوة التأثير والتفاعل بين القائد وأتباعه 
من ا مرؤوسينء ومن أمثلة هذه التعريفات تعريف فيدلر للقيادة على أنها الجهود التي 
يبذلها القائد للتأثير على سلوك الآخرين من أجل الوصول إلى أهداف تنظيمية محددة 
وكذلك تعريف هيرسي وبلانكرد للقيادة على أنها محاولة للتأثير في سلوك فرد أو مجموعة 

ومن خلال المضامين الفكرية السابقة التي شملها مفهوم القيادة الإدارية يتضح أن هناك 
ثلاثة أبعاد رئيسية لها وهي: 

.١‏ القوة power‏ وتتمثل في القدرة الكامنة على التأثير في سلوك الآخرين حيث ترتبط 

القوة بشكل عام بالسيطرة على اموارد القيّمة أو النادرة. 


YA‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


أدبيات الدراسة 


Y‏ التأثير Influence‏ ويظهر عندما wyle‏ شخص ما قوته بوعي أو غير وعي 2 التأثير 
على سلوك واتجاهات شخص آخر. 


.Y‏ السلطة :Authority‏ وتشير إلى القوة الناتجة أو ا ممنوحة من قبل المنظمة. 


عناصر القيادة الإدارية: 
يشير بسيوني (۱۹۹۷م) إلى أن القيادة هي علاقة بين أربعة عناصر رئيسة هي 
(عبدالرحمن, 6١١م: (Te‏ 
- القائد: الذي يتمتع Olia‏ وخصائص duse‏ ويتمتع مهارات لبلوغ هدف أو أهداف 
محددة. 
- الأتباع: الذين لديهم قدرات وأفكار لازمة لبلوغ الهدف» ومن ثم تمثل صفاتهم الشخصية 
واتجاهاتهم واحتياجاتهم محورا رئيسيا لتحقيق ذلك الهدف. 
- ا منظمة: حيث تفرض طبيعة وخصائص التنظيم نفسه أسلوب القيادة الواجب اتباعه 
لتحقيق الأهداف المنشودة. 
- الموقف: المحيط الذي تؤدي فيه الجماعة عملهاء Jie‏ ذلك مجموعة من المشكلات 
والظروف الاجتماعية والاقتصادية والسياسية السائدة. 
كما يرى دافت ولان )2008 (Daft & Lane,‏ أن القيادة تتضمن ستة عناصر أساسية 
تشمل ue Ls‏ 
٠‏ العزيمة والإصرار. 
٠‏ المسؤولية الشخصية والنزاهة. 
e‏ الهدف الممشترك. 
go o‏ 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية Ya‏ 


الفصل الثاني 


وبدون هذه العناصر لا يمكن أن نصف العلاقة بين الناس وشخص ما على أنها تتضمز 
مفهوم القيادة. 
أهمية القيادة الإدارية: 

تحظى القيادة الإدارية باهتمام متزايد من قبل المنظمات العامة منها والخاصة. فهي 


تمثل جانباً مهماً من جوانب النظام وأداة التغيير الأماسية فيه وتكمن أهمية القيادة في 
عدد من النقاط أهمها ما يلي (العلاق. :eY* V«‏ 07): 


.١‏ أنها حلقة الوصل بين العاملين وبين خطط المنظمة وتصوراتها المستقبلية. 

Y‏ تتمثل في القيادة الإدارية كافة المفاهيم والإستراتيجيات والسياسات. 

.Y‏ تدعم القيادة الإدارية القوى الإيجابية في ا لمنظمة كما تقلص الجوانب السلبية قدر 
الإمكان. 

é‏ تعمل القيادة الإدارية على السيطرة على مشكلات العمل وحلهاء وعلى حسم 


0. تعمل القيادة الإدارية على تنمية وتدريب ورعاية الأفراد باعتبارهم أهم مورد 
لامنظمة» كما أن الأفراد يتخذون من القائد قدوة لهم. 


1. تعمل القيادة الإدارية على مواكبة المتغيرات المحيطة وتوظيفها لخدمة المنظمة. 
۷. تسهل القيادة الإدارية للمنظمة تحقيق الأهداف المرسومة. 


أسس القيادة الإدارية: 

تعتبر أسس القيادة الإدارية أسساً موقفية, أي أنها قد تعمل في بعض المواقف ولا تعمل 
في البعض الآخرء لأن استجابة المرؤوسين لنفس الأسلوب يختلف حسب طبيعة العمل 
المرؤوسين وتتلخص eal‏ تلك الأسس فيما يلي (الأغاء (YU. ayey‏ 


Y.‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


أدبيات الدراسة 


٠‏ إعطاء المرؤوسين قدرا lS‏ من الحرية في وضع خطة العملء وتحديد الأهداف. 
والإشراف الذي يتسم بالرقابة العامة (غير شديدة وغير متواصلة). والتعليمات 
المفصلة. وزيادة الشعور بالمسؤولية» وارتفاع الروح ال معنوية. 

٠‏ العمل على الحفاظ على تماسك الجماعة وتضامنها مما يحسن أداء المرؤوسين. 

٠‏ القيادة المتمركزة حول الجماعة مما يؤدي إلى نتائج أفضل من القيادة المتمركزة 
حول الإنتاج. 

كما قدمت أبو زيد (5١٠م)‏ جانباً آخر لأمس القيادة تضمن ما ياي: 

٠‏ الثقة: فبدون الثقة والاحترام المتبادل لا مكن أن ينجح القائد في أداء عمله. 

SAI التعلم: تعلم مهارات القيادة والتدريب عليها من العوامل المهمة لنجاح‎ ٠ 

فبدون التعلم لا يستطيع القادة التأثير في مساعديهم على كافة المستويات. 

التواصل: التواصل الخلاق أي القدرة على حل المشكلات وتبادل الخبرات والتجارب 

مع الآخرين وإشعارهم بأنهم جزء منه وهو جزء منهم. 


o‏ الاستماع الجيد: القائد الناجح يستمع جيدا ولابد أن يبتعد عن الإصغاء الزائف. 
٠‏ الحفاظ على الكفاءة الفنية: لابد أن يعرف القائد ماذا يفعلء وأن يلاحق التطورات 
التي تحدث من حوله وأن يدرك أن جوهر العبقرية التلقائية. 

القيادة وعلاقتها بالإدارة: 

بالرغم من أن الحديث عن القيادة قديم جداء في حين أن الحديث عن الإدارة لم يبدأ إلا 
في القرن التاسع عشرء إلا أن القيادة فرع من علم SYI‏ وترى بعض الاتجاهات أن القيادة 
والإدارة مفهومان متلازمان» معنى أنه لا وجود لأحدهما دون الآخر وقد تزايد النقاش 
حول الفرق بينهما حيث أكد عدد من الباحثين أن القيادة والإدارة مفهومات متمايزان 
وهناك اختلاف كبير بين الاثنين فالإدارة تعني تنفيذ الأنشطة وضبط الإجراءات؛ أما القيادة 
فمعناها التأثير في الآخرين؛ وإيجاد الرؤى المستقبلية من أجل التغييرء وقد ذهبوا إلى أبعد 
من ذلك بتأكيدهم على أن المدير يؤدي المهام بطريقة صحيحة:. أما القائد فيقوم بالأشياء 
الصحيحة g)‏ خلوة وآخرون» (eY* W‏ 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية ۳ 


الفصل الثاني 


ويمكن تلخيص أبرز الفروقات التي تناولتها الأدبيات فيما يلي (حافظء :eY «VV‏ 00, 
العلاق ۲۰۱۰م: OE‏ نجم ۲۰۱۱م: (FE‏ 

.١‏ تركز الإدارة على خمس عمليات رئيسية هي: التخطيط والتنظيم والتوجيه والإشراف 
d Js‏ بينما تركز القيادة على ثلاث عمليات رئيسية هي: تحديد الاتجاه والرؤية 
وحشد القوى تحت هذه الرؤّية والتحفيز وشحذ الهمم» وتولي الإبداع والابتكار. 

pabl .*‏ يحافظ على الوضع الراهن ويصونه» بينما يهتم القائد بالتطوير والتحسين. 

.Y‏ القيادة تركز على العاطفة بينما الإدارة تركز على المنطق. 

.٥‏ لكل من القيادة والإدارة مهارات وقدرات تميز كلا منهماء فالقيادة هي القدرة على 
التأثير على العاملين من خلال قوة الشخصية والخبرة الذاتية: في حين أن الإدارة 
القدرة على توجيه الأفراد وتحفيزهم بالاعتماد على الصلاحيات الرسمية المرتبطة 
بالمركز الإداري. 

1. قوة تأثير الشخصية أو الرؤية التي تمارسها القيادة وتلامس طموح peling‏ العاملين 
تزيد من قدرة القائد على التأثيره في حين ميل ال مدير لاستخدام ما ملك من قوة 
(شرعية» العائدء العقاب) ليحقق التزام العاملين Ue‏ يريد. 

وبناء على ما سبق يمكننا القول ob‏ الفرق الأساسي بين القيادة والإدارة يكمن في مصدر 

القوة (Power)‏ وهي القدرة المحتملة للتأثير في العاملين» ففي حين تعتمد القيادة على قوة 
الشخصية (Personality Power)‏ تعتمد الإدارة على قوة المركز الإداري (Position Power)‏ 


نظريات ومداخل القيادة: 


تعددت النظريات والمدارس والمداخل التي حاولت أن تقدم تفسيراً لمفهوم القيادة, 
والتي مازالت حتى اليوم تحظى بالكثير من الاهتمام والتطوير ويقدم الجدول رقم (V)‏ 
عرفا ,3 ede‏ النظريات. 


Yy‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


النظرية 
نظرية الرجل العظيم 
The great man‏ 
theory‏ 
0م 


نظرية السمات 
Traits theory‏ 
e1940‏ 


النظرية السلوكية 
Behavioral theory‏ 
e1970-1945‏ 


نظرية الدور 
Role theory‏ 


5م 


نظرية الشبكة الإدارية 
Managerial Grid‏ 
1964م 


نظرية الأبعاد الثلاثة 
Three-dimension‏ 
theory‏ 
1970 
النظرية الموقفية 
لفيدلر 


Fiedler's 
Contingency 1967 





- model 





أدبيات الدراسة 


جدول رقم )١(‏ 


نظريات القيادة 


رائد/ مطور النظرية 


توماس كارليل 
Thomas Carlyle‏ 


592558 البرت 
Gordon Allport‏ 


E 


B.F. Skinner 


هنري متزبيرق 
Henry Mentzberg‏ 


روبرت بلاك وجان موتون 


Black and Mouton 


وليام ريدن 
W. Reddin‏ 


EFiedler فيدلر‎ 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





مسلماتها 


القادة يولدون ولا يصنعون 
القادة العظماء سينهضون عندما تظهر الحاجة إليهم 


القادة يولدون بسمات موروثة 
لقادة الجيدون هم الذين يمتلكون السمات الصحيحة 


لقادة لا يولدون إنما يصنعون 
القيادة الناجحة مبنية على سلوك معروف ويمكن تعلمه 


يعرف الناس الأدوار لأنفسهم وللآخرين مستندين على 
القراءة والتعلم الاجتماعي 
يكون الناس توقعات حول أدوارهم وأدوار الآخرين 
يشجع الأفراد بعضهم البعض ليقوموا بلعب الأدوار 
المتوقعة منهم الأفراد يتصرفون ضمن أدوارهم 


تعتمد على بعدين للسلوك القيادي 
(الاهتمام بالإنتاج-الاهتمام بالأفراد) 


ركزت على الفاعلية القيادية وشملت الأبعاد الثلاثة التالية: 
الاهتمام بالعمل- الاهتمام بالعلاقات الإنسانية- الفاعلية 
القيادية 


أن المهارات وأنماط السلوك القيادي تعتمد بشكل أساسي 
على الظروف والمتغيرات الموقفية التي يكون فيها القائد 


yy 
































نظرية هرسي 
وبلانتشارد 
Hersey &‏ 
eBlanchard 1982‏ 
theory-‏ 
القيادة الموقفية 
Situational‏ 
leadership‏ 
0م 
نظرية الكارزماتية 
Charismatic‏ 
Leadership‏ 
5م 


النظرية التبادلية 
Transactional‏ 


Ladership 
1987م‎ - 1970 


القيادة الخدمية 
Servant Leadership‏ 


e1970 


نظرية 63,8 المسار- 
الهدف 
Path-Goal‏ 





Leadership theory 





رائد/ مطور النظرية 


هرسي وبلانتشارد 
Hersey & Blanchard‏ 


Lussier ليوسر‎ 


هاوس وكونجر 
R.J.HouseJ.A.Conger‏ 


برنارد باس 


Bernard Bass 


روبرت غرين ليف 
Robert Greenleaf‏ 


روبرت هاوس R.J.House‏ 


من إعداد فريق البحث 





مسلماتها 


استخدمت بعدين أساسيين للسلوك القيادي هما الاهتمام 
بالعمل والاهتمام بالعاملين كما أضافا بعداً ثالثاً هو النضج 
الوظيفي 


تقوم على أنه ليس هناك أسلوب إشرافي مفضل يمكن 
استخدامه في كل المواقفء فالقائد هو الذي يختار 
الأسلوب الذي يعتقد أنه يلائم إمكانات الأفراد الذين 
يتعامل معهم 


الجاذبية ضرورية لتكوين التابعين 
الإيمان بالذات حاجة أساسية للقادة 
يتبع الناس الأشخاص الذين يعجبون بهم 


يتم تحفيز العاملين على مبدأ الثواب والعقاب 
إسناد المهام لأشخاص يثق بهم القائد 


لقائد لديه مسؤوليات اتجاه التابعين 
لقائد لديه مسؤوليات اتجاه المجتمع 
الأفراد الذين يرغبون بمساعدة الآخرين لهم الأفضلية في 
القيادة 
تقوم على أن مسؤولية القائد تحفيز العاملين ليحققوا 
أهدافهم الشخصية والتنظيمية وتؤكد على ثلاثة عوامل 
موقفية هي: سلوك القائد والحالات الموقفية واستخدام 
العوائد للوفاء بحاجات المرؤوسين. 





ومن خلال تتبع ما جاء في أدبيات القيادة ممكن تصنيف مداخل نظريات القيادة في 
أربعة مداخل أساسية تتضمن ما يلي (نجم» ١١١م):‏ 


Yt 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


























أدبيات الدراسة 


أولا: المداخل المرتكزة على القائد: 
تضع المداخل المرتكزة على القائد المحور الأساسي في عملية تفسير القيادة وتأثيراتها 
وتتضمن المداخل التقليدية في SLAN‏ وذلك كما يلي: 


أ. مدخل السمات :Traits Approach‏ 
هذا المدخل هو الأقدم الذي استخدم لفهم وتفسير نجاح SAWI‏ وتم التركيز فيه على 
السمات والخصائص الشخصية مشتملة على الخصائص المادية كا مظهر واللياقة والخصائص 


الاجتماعية كالقيم والنضج الاجتماعي» والخصائص المتعلقة بذكاء القائد كالتقدير الذاقي 
وا معرفة؛ هذه الخصائص تعد عوامل أساسية تسهم في فاعلية القيادة ونجاحها. 
ب. مدخل سلوك :Leader Behavior Approach SWI‏ 
كشفت الدراسات السلوكية المتعلقة بالقيادة التي اعتمدت على ملاحظة السلوك الفعلي 
للقادة الفعالين في منظماتهم الناجحة عن اختلاف القادة في أساليب قيادتهم وأكدت أن 
هناك ثلاثة أساليب مارسها SAMI‏ وهي: 
٠‏ أسلوب القيادة المتسلط: الذي يحدد للمرؤوسين مهام العمل وكيفية أدائه بطريقة 
مركزية مع أدنى مشاركة منهم. 
٠‏ أسلوب القيادة المتساهلة: الذي يترك للمرؤوسين حرية التصرف الكاملة في اتخاذ 
القرارات وتحديد مهام العمل وطرق أدائه. 
٠‏ الأسلوب الديمقراطي: وهو الحالة المتوازنة بين أسلوب القيادة المتسلط وأسلوب 
مهام العمل وطرق أدائه. 
كما أن بعض الدراسات كشفت عن أن القادة يهتمون ويركزون بالدرجة الأولى إما على 
المهمة من حيث متطلباتها الفنية والوظيفية أو على العامل واحتياجاتهء وبالتالي فإنهم 
يكونون إما قادة موجهين للمهمة أو قادة موجهين للعامل؛ والقائد الأفضل هو الذي يهتم 
بالمهمة والعامل على a>‏ سواءء وعند الربط بين نتائج هذه الدراسات بأسلوب القيادة فإن 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية Yo‏ 


الفصل الثاني 


القادة الموجهين للمهمة عادة ما يميلون للأسلوب التسلطيء في حين أن القادة الموجهين 
للعامل يميلون للأسلوب الدهقراطي. 
ج. الشبكة الإدارية :Managerial Grid‏ 

قدم بليك وموتون هذا النموذج للقيادة والذي يعتمد على متغيرين: الاهتمام بالمهمة 
(العمل والإنتاج) والاهتمام بالعاملين» حيث حددا من خلال الشبكة خمسة blef‏ للقيادة 
وهي: 

٠‏ القيادة المتهربة (A)‏ وهي التي dol lage Jis‏ للاهتمام aab‏ وبالعاملين 
وهي تعمل فقط للمحافظة على عضوية العاملين في | طلنظمة. 

٠‏ القيادة البيروقراطية - المتسلطة (NA)‏ وهي التي تركز أقصى جهدها على المهمة 
ومتطلباتها مع درجة dal‏ من الاهتمام بالعاملين. 

٠‏ القيادة المبشرة (IN)‏ وتسمى هذه القيادة بقيادة النادي وهي التي تركز أقصى 
جهدها على الاهتمام بالعاملين وتلبية حاجاتهم مع درجة dol‏ من الاهتمام بالمهمة 
ومتطلباتها. 

٠‏ القيادة التوفيقية (0.0): وتسمى قيادة منتصف الطريق» وهي التي تعطي اهتماماً 
از واا aS odes‏ د اة Moda ado‏ جد oto‏ اا غك 
جميع الأطراف. 

٠‏ القيادة التنفيذية )35( وتسمى قيادة الفريق وهي التي تحقق الاهتمام الأقصى 
بالعاملين والمهام للوصول إلى أفضل النتائج للمنظمة والعاملين على حد سواء. 


GG‏ المداخل المرتكزة على الموقف 

تركز هذه المداخل على أنه ليس هناك أسلوب قيادي واحد. كما أن القائد الفعال 
في موقف قد لا يكون فعالا في موقف آخر. وتتضمن هذه المداخل القيادية العديد من 
النظريات والنماذج ومنها: 


n‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 
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:Fiedler's Contingency model النظرية الموقفية لفيدلر‎ .i 
وتفترض هذه النظرية أن القائد الفعال يعتمد على عناصر الموقف التي تتلاءم مع‎ 
وقد أكد فيدلر بأنه مكن تحسين القيادة من خلال:‎ dg قدرات وسمات القائد‎ 
تغيير سمات القائد لتلائم الموقف.‎ ٠ 
تحريك القادة في المنظمات إلى المواقف التي تتلاءم مع سماتهم.‎ ٠ 
اختيار القادة الذين لديهم سمات تلائم ا موقف المحدد.‎ o 
تعديل أو تغيير المواقف لتلائم سمات القادة بشكل أفضل.‎ ٠ 
وحسب نظرية فيدلر فإن هناك ثلاثة عوامل موقفية ترتبط مع بعضها لتحدد الأسلوب‎ 
القيادي وهي:‎ 
قوة ال مركز: أي الدرجة التي يتمكن القائد عندها من خلال مركزه أن يحصل على‎ ٠ 
امتثال المرؤوسين لقراراته وقبولهم لها.‎ 
قوةالمهمة: وتعتمد على نوعية المهمة المطلوبة من حيث كونها روتينية وقابلة‎ ٠ 
y أم‎ hal 
علاقة القائد بالمرؤوسين: وتعتمد على مدى انسجام القائد مع المرؤوسين ومدى‎ o 
ثقته بولائهم له.‎ 
:Hersey & Blanchard theory ب. النظرية الموقفية لهرسي وبلانشارد‎ 
تركز هذه النظرية على خصائص العاملين في تحديد سلوك القيادة الملائم والعامل‎ 
OB الأساسي فيها هو مستوى الاستعداد الذي يختلف فيه العاملون» وحسب هذه النظرية‎ 
«OUI مستوى الاستعداد المنخفض يرجع إلى نقص القدرة أو التدريب أو الإحساس بعدم‎ 
ويتطلب فهم هذه النظرية فهم كيفية استخدام أساليب القيادة ومفهوم الاستعداد. وهي‎ 
تفترض أن الظهور النسبي للسلوكيات الموجهة للمهمة أو العلاقات هكن استخدامها في‎ 


تحديد أربعة أساليب متميزة للقيادة هى: 
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o‏ أسلوب الإبلاغ (مهمة عالية - علاقات منخفضة): حيث يصنع القائد القرار ويحدد 
أدوار المرؤوسين ويبلغهم ماذاء وكيف» ومتىء» وأين يعملون المهام المختلفة مع تركيز 
القائد على الأمر التوجيهيء ودور المرؤوس فيه هو التابع لتوجيهات القائد مع استعداد 
منخفض بسبب عدم القدرة أو عدم الرغبة أو نقص الأمان لعدم الثقة بالقائد. 

٠‏ أسلوب البيع (مهمة عالية - علاقات عالية): حيث إن القائد يصنع القرار ويقدمه 
ويفسره للمرؤوسين ويعطي فرصة للتوضيح مع دور توجيهي تدعيمي للقائد, في 
حين أن سلوك المرؤوسين إزاء توجيهات القائد يتسم بالاستعداد المتوسط فليس 
لديهم القدرة ولكن لديهم رغبة للثقة بالقائد. 

٠‏ أسلوب المشاركة (مهمة منخفضة - علاقات عالية): حيث يتقاسم القائد اممرؤوسين 
eue‏ القرارء والدور الأساسي للقائد هو تشجيع ومساعدة المرؤوسين وتبنى السلوك 
التدعيمي 43« ويكون لدى المرؤوسين استعداد متوسط لأنهم قادرون على عمل ما 
يريد القائد ولكن غير راغبين بذلك لشعورهم بعدم الأمان. 

o‏ أسلوب التفويض (مهمة منخفضة - علاقات منخفضة): ويقوم المرؤوسون باتخاذ 
القرارات ويكون دور القائد تقديم القليل من التوجيه أو الدعم لهذا يكون استعداد 
المرؤوسين عالياء ولدى ال مرؤوسين قدرة مع رغبة ويشعرون بالثقة بقدرتهم على عمل 
مما مطلوب منهم. 

ج. نظرية قيادة المسار-الهدف :Path-Goal Leadership theory‏ 

وهذه النظرية تقوم على أن مسؤولية القائد هي تحفيز المرؤوسين ليحققوا أهدافهم 
الشخصية والتنظيمية. وهذه النظرية التي قدمها الخبير في مجال القيادة روبرت هاوس 
(R.J.House)‏ من النظريات الموقفية لأنها تؤكد على ثلاثة من العوامل الموقفية هي: 
سلوك وأسلوب SI‏ الحالات الموقفية» واستخدام العوائد للوفاء بحاجات المرؤوسين. 

وتعتمد هذه النظرية على نظرية توقع الحوافز لأن القائد يزيد من توقع العوائد 
الشخصية لدى ال مرؤوسين من أجل تحقيقهم للأهداف Le‏ يصنع ا مسار إلى تلك الأهداف 
بشكل أسهل ومتابعة تقليص العقبات وحالات الإخفاق والفشل» وهذه النظرية التي تميز 
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المواقف المختلفة للمرؤوسين من حيث القدرة والرغبةء ودرجة الحاجة إلى التوضيح أو 
التوجيه أو الدعم من قبل القائد. فإنها تميز أيضا أنواعًا من سلوك القائد الذي يكون مطلوبا 
في كل موقف. às‏ هذا السياق فإن نمط القيادة حسب هذه النظرية لا يخرج عن أحد 
هذه الأماط: 

ه قيادة تدعيمية (Supportive)‏ وهذه تستلزم أن يكون سلوك القائد وا نحو 
الاهتمام بحاجات المرؤوسينء» ويجعل SI‏ منفتحا ووديا ومتفهما. 

e‏ قيادة توجيهية (Directive)‏ وهذه تظهر في المواقف تستلزم من القائد أن التي 
يبلغ المرؤوسين ما عليه القيام به بالضبطء olg‏ على القائد في هذه المواقف أن يقوم 
بالتخطيط وتحديد جداول العمل ووضع الأهداف وامعايير القياسية للأداء. 

٠‏ القيادة التشاركية :(Participative)‏ وهذه تظهر والمواقف التي فيها القائد فإنه 
يستشير المرؤوسين ويتشاور معهم حول القرارات؛ وبالتالي يطلب المقترحات وتقديم 
البدائل من المرؤوسين وتشجيعهم على المشاركة في صنع القرارات. 

٠‏ القيادة الموجهة للإنجاز oisg (Achievement-Oriented)‏ تظهر في المواقف التي 
يقوم فيها القائد بتوضيح الأهداف الكبيرة والطموحة للمرؤوسين؛ وبالتالي الضغط 
eade‏ من أجل يحققوا الجودة العالية في العمل وتحسين الأداء الحالي Ue‏ ينسجم مع 
هذه الأهداف مع إبداء الثقة بقدرة المرؤوسين على تحقيقها ومساعدتهم على ذلك. 

إن هذه النظرية على الرغم من أهميتها في توضيح جوانب أخرى من الممواقف» وعلاقة 

سلوك القيادة وام مرؤوسينء إلا أنها م تحظ بالدعم الكبير بسبب الغموض في المفاهيم 
وصعوبة تحديد المسار إلى الأهداف في كل موقف. 


ثالثا: المداخل المرتكزة على المرؤوس: 
وتبرز هذه ال مداخل أهمية ا مرؤوس في كل المواقف إلى جانب الموقف وسلوك القائدء 


وتعتبر المرؤوس à‏ مواقف ومهام معينة هو القائد أو اللمرؤوس الذي يكون بديلا SAU‏ 
ومن المداخل القيادية التي ركزت على المرؤوس ما يلي: 
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- مدخل بدائل القيادة :Leadership Substitutes‏ 
في حالات كثيرة قد تبدو القيادة بدون دون أو مهام أو حتى بدون أهمية كما هو 
الحال في ell‏ الروتينية المحددة, أو عندما يكون المرؤوس مؤهلا تأهيلا عالياء يجعله هو 
الأقدر والأكفاً على تحديد ما هو السلوك أو الإجراء المطلوب عمله أكثر من الآخرين بما 
إن بدائل القيادة هي متغيرات تتعلق بالأفراد مثل (التأهيل العالي)» وبالمهمة (درجة 
عالية من التحديد والتوصيف)» والخصائص التنظيمية مثل (الرسمية: عدم المرونة» تماسك 
الجماعة). وهذه المتغيرات تميل إلى تجاوز دور القائد وتأثيره في رضا المرؤوسين وأدائهم, 
لهذا فإن هذه المتغيرات تسمى باط محايدات (Neutralizer)‏ وهي المتغيرات أو الظروف 
التي تجعل سلوك القائد غير ذي أهمية أو 36« ومما يجعل بدائل القيادة ممكنة في 
الوقت الحاضر هو أن العاملين أصبحوا أكثر تأهيلا وتدريبًا وتخصصًا مما يعطيهم قدرة أكبر 
على التصرف بحرية وأداء عملهم وبطريقتهم الخاصة» دون خوف من الإضرار slob‏ المنظمة 
- مدخل القيادة الذاتية :Self-Leadership‏ 
إن القيادة الذاتية هي أن يقود المرؤوسون أنفسهم. وذلك من خلال تمكينهم بطريقة 
تضمن من أن بمارسوا عملهم بطريقتهم الخاصة Ue‏ يحقق النتائج المرجوة منهم. وترتكز 
القيادة الذاتية على أن العاملين في حالات كثيرة هم الأكثر معرفة وخبرة بالعمل الذي 
يؤدونه من غيرهم» وبالتالي هم الأكثر قدرة على تحديد طريقة إنجازه. ومن الافتراضات 
الأساسية لمفهوم القيادة الذاتية ما يلي: 
.١‏ أن كل واحد من العاملين بمارس القيادة الذاتية بدرجة معينة وإن كان ليس كل 
واحد منهم سيكون قائدًا ÉN‏ فعالا. 
.Y‏ أن القيادة الذاتية ممكن تعلمها ولذا فهي ليست محصورة بالأفراد الذين يولدون 
كأفراد لديهم استعداد ob‏ يكونوا قادة. 
۳. أن القيادة الذاتية لا تتعلق با مديرين التنفيذيين في الإدارة العليا أو مديري الإدارة 
الوسطى وإنما أيضا بجميع العاملين. 
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رابعا: المداخل الحديثة في القيادة الإدارية: 
تزخر أدبيات الإدارة بالكثير من الكتابات حول نظريات القيادة. كما أن التطورات 

الكبيرة والمتلاحقة التي هر بها العام من خلال التطور التقني والتوسع في مجال المنافسة بين 

المنظمات زادت من الاهتمام بالاتجاهات الحديثة في القيادة والمنطلقات التي تتخذها هذه 

الاتجاهات كقاعدة للقيام بدورها القيادي ومن آهم هذه الاتجاهات والمداخل ما يلي: 

.١‏ القيادة الاستشرافية: ويسمى هذا الاتجاه بالقيادة الإلهامية أو القيادة التنبؤية» حيث 
يشير الاستشراف إلى توقع النتائج أو أحداث المستقبل قبل وقوعها عن طريق التخمين 
أو دراسة الماضي أو التحليل العلمي والإحصائي لوقائع معروفة, وترتبط بسلوك القائد 
ومدى قدراته على التفكير والتحليل للمتغيرات المستقبلية» وتهدف هذه القيادة إلى رسم 
خارطة طريق مستقبلية بعيدة المدى للمنظمة دون الدخول في تحديات ومتطلبات 
الوضع الراهنء كما يركز هذا الاتجاه على سلوك القائد الرئيسء وتكمن قوة القيادة 
الاستشرافية في قدرتها على إقناع الأتباع بالرؤية التي تتبناها القيادة؛ وتعبر الرؤية عن 
الهوية المستقبلية للمنظمة ضمن إطار زمني بعيد المدى Le a‏ كما تعد نقطة بدء 
العمل المنطقي لمستقبل المنظمة» وتتطلب a‏ من التفكير الإبداعي لصياغتها ووضع 
والقائد الاستشرافي يتميز بقدرته على تحويل الرؤية إلى فعل وتحقيقها على أرض 

الواقع بالأسلوب المناسب. وبالتالي فإن مهارات التفكير الإبداعي الفردي وأدوات التحليل 

المستقبلي تشكل أحد أهم متطلبات القيادة الاستشرافية» كما يجب أن يكون لدى القائد 

الاستشرافي القدرة على التفكير على المدى البعيد. ويجب أن يمتلك مهارات اتصال عالية؛ 

فتوصيل الرؤى إلى الآخرين أهم بكثير من مجرد صياغتها أو بلورتهاء وفي المقابل فإن 

المرؤوسين يرون أن للرؤية DLT‏ إيجابية عليهم تنبع من مفاهيم الذات» وبالتالي يصبح 
لديهم دوافع لتحقيق هذه الرؤية لأنهم يجدونها ذات مغزى ويرتبطون بها ويؤمنون 
بقدرتهم على تحقيقهاء وعليه إن هناك علاقة بين سلوكيات القيادة الاستشرافية وسلوكيات 

العاملين والنتائج التنظيمية. 
وتلعب القيادة الاستشرافية دوراً محورياً متميزاً في مختلف العمليات التنظيمية يختلف 

عن الأنماط القيادية الأخرى, وينبع من طبيعة منظور القيادة الاستشرافية التي تبني ترابطاً 
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عميقاً UB‏ على فهم متبادل بين القيادة وباقي منسوي المنظمة الذين يدركون الدور 

القيادي الاستشرافي في الارتقاء بالجميع استنادا إلى قدرتها على تمحيص القضايا وا مشكلات 

بالتعرف على أسبابها تمهيداً لتحقيق اختراقات واضحة (القحطاني» OY eY VE‏ 

.Y‏ القيادة الإستراتيجية: القيادة الإستراتيجية هي أحد الموارد غير الملموسة الأساسية 
للمنظمة» وهي القوة المحركة لما ستكون عليه المنظمة» وتحديد مسارها ومساعدتها 
على تحقيق رسالتهاء وهي القدرة على إدارة موارد المنظمة البشرية dallo‏ لتحقيق 
الأهداف بعيدة «sal‏ والقيادة الإستراتيجية تمثل الرؤية الجديدة التي يمكن أن تغير 
المنظمة من حالة الانحدار والتدهور إلى حالة الصمود والنموء وهي مصدر للابتكار 
الإداري في مواجهة ظروف المنافسة مفاهيم وطرق Suae‏ كما هكن أن تكون تعبياً 

عن رأس امال القيادي الذي هثل المورد الأكثر ندرة في ا منظمات. 

والقائد الإستراتيجي هو القائد الذي يتميز بالتفكير الإستراتيجي. وهو الذي يعيد تنظيم 

وترتيب المعلومات بطريقة تحليلية ويسعى لتحقيق الكفاءة, ولديه القدرة رؤية الأشياء 
بطريقة مختلفة» كما أنه قادر على توظيف الجدارات والمحافظة عليهاء وف الواقع فإن 
الخصائص التي يتسم بها القائد الإستراتيجي هي التي تميز القيادة عن الإدارة فهذا فإن à‏ 
خصائص متميزة وأساسية للقائد الإستراتيجي تتمثل في التالي (نجم» ١١1١م:‏ 0( 

.١‏ الرؤية المتميزة: أي أن يكون القائد قادرا على رؤية الصورة والمنظور الأكبر وا مدى 
الزمني الأبعد. هذه الرؤية توفر قاعدة العمل المسبق في قيادة الظروف وليس 
الاستجابة لهاء وحيث إنها ذات بعد مستقبلي متقدم, فإنه لا بد أن تأتي بقدر من 
الجدة والتميز. 

.Y‏ القدرة على تحقيق التوافق: ويعني ذلك قدرة القائد الإستراتيجي على تحقيق 
توافق جميع سياسات وخطط المنظمة مع الرؤية الإستراتيجية Ue‏ يحقق وحدة 
الاتجاه. 

Y‏ القدرة على الابتكار الإداري: أي الإتيان بالجديد والتوصل إلى المفاهيم الحديثة 
القابلة للتحويل إلى سياسات وتنظيمات وطرق جديدة تسهم في تميز المنظمة 
ويحقق زيادة فائقة في الإنتاجية. 
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ع. التركيز الإستراتيجي على الأفراد: liag‏ يعني عدم الانجرار وراء الوله التكنولوجي 
بطريقة تفقد المنظمة القدرة الابتكارية الحقيقية التي تتمثل العاملين المؤهلين 
الفعالين. 

.٥‏ القيادة الأخلاقية: إن اخلاقيات القيادة أصبحت موضع اهتمام مما حدا بالبعض 
للحديث عن hè‏ جديد من القيادة في الأعمالء وهو القيادة الأخلاقية بوصفها 
القيادة التي تكتسب من خلال العاملين والزبائن والمجتمع الذي تعمل فيه المنظمة. 

إن جميع هذه المكونات تتطلب القيام بإجراءات مساندة على أربعة مستويات وهي: 

ا مهني, والاجتماعيء والنفسيء والفلسفي (المتمثل في الإدارة الحرة والمسؤولية). 

.Y'‏ القيادة التحويلية: ظهرت نظرية القيادة التحويلية على يد Burns‏ عام ۱۹۷۸م في كتابه 
القيادة. وعرفها بأنها عملية يسعى من خلالها القائد والتابعون إلى نهوض كل منهم 
بالآخر للوصول إلى أعلى مستويات الدافعية من خلال الاحتكام إلى أفكار وقيم أخلاقية 
مثل المساواة والحرية والعدالة والسلام والإنسانية» وينطلق نمط القيادة التحويلية من 
القيم والمعتقدات الشخصية للقائد. فالقائد التحويلي يتحرك في عمله من خلال نظم 
قيمية راسخة كال موضوعية والاستقامة وغيرها من القيم الإنسانية النبيلة وتسمى تلك 
القيم بالقيم الداخلية وهذه قيم لا يمكن التفاوض حولها أو تبادلها بين الأفراد ومن 
خلال التعبير عن تلك المعايير الشخصية يوحد القائد التحويلي أتباعه ويستطيع أن يغير 
أهدافهم (اللحیدء (AYA aY NE‏ 
وتتطلب القيادة التحويلية مهارة التفكير الإستراتيجيء. والقدرة على تحفيز العاملين في 

سبيل تغيير الثقافة التنظيمية وكيفية أداء الأعمال لتحقيق قيمة مضافة للمنظمة ودعم 

قدرتها التنافسيةء 43g‏ تحويل المنظمة من وضع إلى وضع آخر أفضل من سابقهء الوظيفة 
الأماسية للقيادة التحويلية» وهي تركز بشكل أساسي على تغيير سلوكيات العاملين وتغيير 
اتجاهاتهم بالإضافة إلى إعادة تشكيل الثقافة التنظيمية» وعليه فإن أدوار القيادة التحويلية 
تشمل الجانب التنظيمي والجانب الثقافي والانفعالي» وتسهم هذه الأدوار في زيادة المرونة 
ودرجة التكيف لدى الأفراد والجماعات نحو التغيير» كما تساعد العاملين على مواصلة 
جهودهم التطويرية على الرغم من الصعوبات التي يواجهونها أثناء التطبيقء وتتضمن 
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مجالات عمل قيادة التغيير ال لمرتبطة بالقيادة التحويلية: الغايات أو الأهدافء والثقافة 
التنظيمية» والأفراد. والبنية التنظيمية أو الهيكليةء للقيادة التحويلية أربعة أبعاد أساسية 
هي (القحطاني» 16 .£( 


«qx 99 4l الجاذبية: حيث تصف سلوك القائد الذي يحظى بإعجاب واحترام وتقدير‎ .١ 
ويتطلب ذلك ال مشاركة 2 امخاطر من قبل القائد.‎ 

". الحفز الإلهامي: ويركز هذا البعد على تصرفات وسلوكيات القائد التي تثير à‏ 
التابعين حب التحدي وتوضح لهم التوقعات وتبث فيهم الحماس للالتزام بالأهداف 
التنظيمية. 


۳. الاستثارة الفكرية: حيث يقوم القائد التحويلي على البحث عن الأفكار الجديدة 
وتشجيع حل ال مشكلات بطريقة إبداعية من قبل التابعين. 

.٤‏ الاعتبار الأخلاقي: ويظهر هذا البعد من خلال أسلوب القائد الذي يولي احتياجات 
العاملين اهتمامه بتقدير إنجازاتهم والثناء عليها. 

.٤‏ القيادة الأخلاقية: تقدم القيادة الأخلاقية البديل الأكثر قدرة على تحقيق الموازنة 
ا مستدامة بين قواعد ومعايير العملء والعلاقات بين المنظمات والخيارات الأخلاقية 
النابعة من رؤية ومبادئ AST‏ والقائد الأخلاقي يفهم ويدرك مبدأين مهمين هما: 
إن المبادرات الأخلاقية التي b‏ من منظور الأعمال تكون ذات تأثير مؤقت وسوف 

تتآكل مع الوقت تحت ضغوط العمل. 
إن المبادرات الأخلاقية إذا تمت لأسباب أخلاقية فإنها ستدوم وتبقى وتكون أقل تأثراً 

بضغوط العمل. 
إن ما y ce‏ القائد الأخلاقي هو الأخلاقيات التي تقنع العاملين بالعمل معه؛ لأنه أكثر 

انسجاماً مع قيمهم الشخصية وهو أيضا أكثر أماناً في العمل كما أن جانباً من ميزته 

التنافسية هي علاقاته وسعي الآخرين للتعامل معه؛ لأنه أكثر التزاما بالعهود ونزاهة في 
تنفيذها وميلاً إلى التوازن في المصالح بين الأطراف المتعاملةء وهناك خصائص متميزة للقائد 
الأخلاقي في مقدمتها أنه ذو رؤية أخلاقية. وأن لديه الحس الأخلاقي في التعامل مع الأنشطة 
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والمشكلات اليومية» كما أنه ذو قيم أخلاقية تصلح أن تكون مرشدة للقرارات والسلوكيات 

في كل الظروفء ولديه مقاييس أخلاقية واضحة سواء في الحكم على ما تقوم به المنظمة 

أو في تقييم العاملين» ويتمتعون بعلاقات أخلاقية مع أصحاب المصلحة سواء ال مراجعين أو 

ا منافسين (نجم ۲۰۱۱م: (Y‏ 

Jal القيادة الخدمية: تقوم نظرية القيادة الخدمية على فكرة أن القائد الخادم هو خادم‎ .O 
وهي فلسفة إدارية يتبناها القائد مبنية على فكرة أن يعمل القائد لخدمة المرؤوسين‎ 
بدلا من السيطرة عليهم, ويقنعهم بدلا من إكراههم» ويشجعهم على المشاركة والمبادرة‎ 
والابتكار ضمن فريق العمل بدون السعي للحصول على أهداف شخصية» وإنما لتحقيق‎ 
وبالتالي‎ de أهداف المنظمة» وتحقيق أهداف الأتباع في إطار الوظيفة التي يعملون‎ 
تكون الوظيفة مجال لتحقيق أهدافهم وذاتهم» وتعطي نظرية القيادة الخدمية الأولوية‎ 
للرعاية وتقديم الخدمة» والسلوك الأخلاقي, والتعاون من خلال التواصل مع الآخرين.‎ 
والهدف الأسمى للقائد هو رفاهية المنظمة»ء وخدمة العاملين فيها باتباع أسلوب قيادي‎ 
يهتم بالأتباع ويعمل على بناء علاقات قوية وآمنة بين العاملين داخل المنظمةء وتشجع‎ 
القيادة الخدمية الأفراد على احداث توازن في حياتهم بين القيادة وخدمة الآخرينء كما‎ 
آنها في الوقت نفسه تشجع المرؤوسين على استثمار فرص موقفية لممارسة القيادة من‎ 
خلالهاء مما يحسن حياة الأفراد أنفسهم من ناحية ويرفع من مستوى المنظمات من‎ 
ناحية أخرى.‎ 
عشر صفات للقائد الخادم وهي: الاستماع» والتعاطف»‎ (Greenleaf) وقد حدد‎ 

والشفاء. والوعي والإقناع» وتكوين JI‏ 2$ والبصيرةء والإشرافء والالتزام بارتقاء الآخرين» 

وبناء مجتمع مترابط . 
واتفق الباحثون على أن للقيادة الخدمية سبعة أبعاد هي: 


.١‏ اطهارات ال مفاهيمية والتي تعني حيازة ال معرفة عن المنظمة واطهام الموكلة له بحيث 
يتمكن القائد من تقديم امساعدة والدعم الفعال للآخرين. 


.Y‏ التمكين: أي تشجيع وتقديم التسهيلات للآخرين من خلال تحديد وحل المشكلات. 
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Y‏ مساعدة المرؤوسين على التطور والنجاح: وذلك بتقديم الاهتمام الحقيقي لنمو 
المرؤوسين من خلال الدعم والتوجيه اللازم. 
é‏ الاهتمام با مرؤوسين أولاً: وذلك باستخدام الإجراءات والعبارات الواضحة للآخرين 
وتلبية احتياجاتهم من العمل واعتبارها أولوية. 
.٥‏ التصرف بأخلاق: أي التعامل بشكل صريح ومنصف وبعدالة مع الآخرين. 
.٦‏ ا معالجة العاطفية: وذلك بإظهار الاهتمام تجاه اهتمامات الآخرين الشخصية. 
. الالتزام بتطوير المجتمع: وتعني وجود وعي حقيق تجاه تطوير ومساعدة المجتمع. 
ومن أهم مزايا تطبيق القيادة الخدمية: تطوير المنظمة وتطوير العاملين» والعمل 
في فرق العملء وتحقيق معدلات عالية من الإنجازء حيث إن العاملين يضعون مؤشرات 
الأداء الرئيسية الخاصة بهم» كما تتحقق إدارة التغيير بشكل فعال باتباع منهجية القيادة 
الخدمية» كما أنها تزيد من معدلات الرضا الوظيفي» وتؤدي أيضا إلى خدمة المجتمع عن 
طريق تأسيس ثقافة خدمة الآخرين» سواء داخل المنظمة أو خارجها .حيث يعتبر ذلك من 

امبادئ الأساسية الأولى للقيادة الخدمية „(YY sey Yo < JÈ)‏ 

1. القيادة الريادية: يقوم هذا الاتجاه في القيادة على استغلال الفرص واستتثمارها Le‏ 
تحمله من مخاطر وتحديات» والقيادة الريادية تسعى للإبداع من خلال ابتكار منتجات 
وخدمات جديدة: وليس بالضرورة أن تكون لديها رؤية محددةء بل ترتكز القيادة 
الريادية على تحقيق التميز وإضافة قيمة تنافسية للمنظمة من خلال التركيز على 
الابداع والابتكار. ومن أهم متطلبات القيادة الريادية الانفتاح على البيئة الخارجية 
لفهم ومعرفة احتياجات وتوقعات ال مستفيدين مع التركيز على مفاهيم الجودة وتشجيع 
مبادرات الابداع والابتكار. 
وتلعب القيادة الريادية دوراً حيوياً في الاقتصاد العالمي لكونها تخلق فرص عمل جديدة, 

وأهم ما بميزها أنها تجمع بين روح المبادرة والقيادة معاً في العملية التي يندمج فيها 

الابتكار واستغلال الفرصء ويمكن القول بأن القيادة الريادية هي قيادة إبداعية واستباقية 
في نفس الوقت؛ فهي تقوم باكتشاف مجالات جديدة وتجاوز كل ما هو معروف وتساعد 
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في خلق «Juill‏ كما تساعد العاملين على الاستقرار عندما يحصلون على الفرص» وينظر 
للقيادة الريادية على أنها هي القيادة التي تتبنى رؤية واضحة للمنظمة وتعمل على حشد 
طاقات العاملين خلف هذه الرؤية وشحذ هممهم لتحقيق قيمة إستراتيجية للمنظمة 
وتتضمن أربعة أبعاد أساسية وهي: الرؤية» والإلهام» والثقة, والتواصل. 


ويقوم القائد الريادي بالتعرف على الفرصة التي ينبغي الحصول عليهاء ثم يقوم بحشد 
الأفراد الذين يساعدونه في تحقيقهاء وتقديم الريادة الضرورية لتطوير أولئك الأفراد أثناء 
العاملين» ويتحمل مسؤولية التوقع الخاطئ للمستقبل» كما يسهم في بناء الثقة عند العاملين 
ويمتص dl»‏ عدم التأكد. ويهتم القائد الريادي بالتحفيز ويتصف بالعديد من الصفات 
والمهارات الشخصية التي تؤثر في الآخرين , وتجعلهم يشاركونه في عمله وفي تحقيق du)‏ 
ويستند إلى روح المبادرة الشخصية للأفراد وتدريبهم» كما يتميزون القادة الرياديون بأنهم 
متفائلون ولديهم نظرة ثاقبة لاستغلال الفرص واستعداد لتحمل ال مخاطرء Jigs‏ التواصل 
والمشاركة أهمية بالغة في قيام علاقات مادية ومعرفية للقيادات الريادية بهدف التفاعل 
وتحقيق تفاهم متبادل بين الطرفين (القحطاني» CU eY NE‏ 

هذا التعدد الثري في مداخل ونظريات القيادة يشير إلى ما تم تحقيقه من تطور لدراسة 
وفهم SLAI‏ فتلك النظريات والمداخل إنما هي بمثابة الإطار الفكري GLAU‏ ذلك الإطار 
الذي هثل الركائز الأساسية التي ترتكز عليها كافة البحوث والدراسات القيادية. كما أن 
هذا التنوع والتعدد يكشف تباين وجهات النظر حولها وعوامل التركيز المؤثرة فيهاء ويؤكد 
أن الفكر الإداري ليس له موقف موحد من حقيقة القيادة الإدارية؛ بل مواقف مختلفة 
ومتباينة وأن بعض تلك المواقف جاءت متزامنة بالرغم من اختلافها وتباينها. 


مهام القائد الإداري: 

تعني مهام القائد الإداري العمل الذي يشغل كل وقت القائد الإداريء أو جزء! منه 
ويتكرر أثناء دورة eklas‏ واستنادا إلى معايير مؤسسة الجائزة الأوربية للتميز (EFQM)‏ 
ol‏ من el‏ مهام القائد الإداري ما يلي (اللحيد VE‏ "م: (YY‏ 
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التخطيط الإستراتيجي: أي رسم السياسات ووضع الإستراتيجيات وتحديد الأهداف 
البعيدة du Älg‏ ووضع الخطط ال موصلة إليه وتحديد الموارد والإمكانات المادية والبشرية 
ولكي يتمكن القائد من إنجاز dolgo‏ بشكل del‏ عليه أن يقوم بتوضيح أهداف المنظمة 
للعاملين معه» والاستماع إلى آرائهم حول القضاياء والتفكير المنظم الذي يسبق عملية 
التنفيذ؛ من خلال استقراء الماضيء ودراسة الحاضرء والتنبؤ با مستقبل لاتخاذ القرارات التي 
تحقق الهدف بالوسائل الفعالة. 


التطوير: وهو النهج الذي يتم من خلاله إحداث تغييرات مخططة في الأساليب 
الإدارية والفنية الفاعلة في المنظمات» والقضاء على الفجوة التي تفصل بين قدراتها وما 
تضطلع به من مسؤوليات وأعباء في سبيل تحقيق آهدافهاء كما يعرف التطوير الإداري بأنه 
الخطة الطويلة «Je MI‏ والهادفة إلى زيادة قدرة التنظيم على مواجهة التغيرات الجديدة في 
المستقبل» ومواكبة المستحدثات التي تفرضها الظروف المتغيرة للتصدي للمشكلات المحتملة 
وحلها ها يحقق الفعالية في أداء هذه المنظمات. 

الاتصال: يعد الاتصال التنظيمي والإنساني من أبرز عوامل نجاح القائد في القيادة, 
وتأثيره على الأفراد» وحفظ تماسك المنظمة وتحقيق أهدافهاء كما أن للإدارة العليا دورا مهما 
في الاتصال مع الموظفين بشكل فعالء لنقل وإيصال JI‏ 5$( وتوضيح السلوك المرغوب فيه 
للوصول إلى الأداء المطلوب لتحقيق الأهداف. 

التحفيز: التحفيز والحوافز عالمان واسعان من القيم المادية واممعنويةء ومحوران 
مركزيان لفعاليات ونشاطات القائد في اممنظمات المعاصرة في بيئة العملء إذ إن الثواب 
الذي يعطيه القائد لمن يحسن alas‏ من العاملينء والعقاب الذي يرصده للمخالف منهم 
يؤدي إلى انضباط وجدية من يقودهم» كما أن العدل والإنصاف في الثواب والعقاب يؤديان 
إلى رضا العاملين. 

إحداث التغيير: يشير التغيير إلى انتقال ا منظمة من وضعها الحالي إلى وضع آخر مرغوب 
فيه خلال فترة زمنية» والتغيير عملية تستخدمها المنظمات لتصميم وتنفيذ وتقييم المبادرات 
الملائمة للتعامل مع المتطلبات التي تفرضها البيئة الخارجية؛ وتتطلب إدارة التغيير SL‏ 
وقيادة التغيير تتعلق بصياغة رؤية جديدة والدفع بشكل مستمر لتحقيقهاء وللقيادة دور 
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فعال وبارز في التغيير من خلال تحديد طريق مسيرة المنظمة وتجاوز العقبات التي تواجهها 


مهارات القائد الإداري: 


تعرف اطهارات القيادية على أنها قدرة القائد على إحداث المواءمة بين الفريق والبيئة 
الخارجية والداخلية المحيطة بهذا الفريق» بحيث يجعل من هذه البيئة قوة دافعة لتحقيق 
أهداف المنظمة» ومما لا شك فيه أن كل قائد يجب أن يتميز بصفات ومهارات تساعده 
على التأثير في سلوك تابعيه وتحقيق أهداف المنظمة التي يعملون das‏ ولي يستطيع القائد 
تفهم الأطراف الثلاثة لعملية القيادة وهي (القائد - التابعون - الموقف) لا بد أن يمتلك 
عدداً من المهارات لكي يحقق أهداف المنظمة ويرفع الإنتاجية من ناحية, ويحقق أهداف 
الأفراد ويرفع درجة رضاهم من ناحية أخرى (حمادي. „(EO :e Y^ W‏ 


وقد حدد وارت Cus‏ مهارات للقادة الإداريين تتضمن ما Wart) (Jo‏ ,2011( 


مهارات الاتصال :Communication skills‏ وتعني القدرة على تبادل المعلومات 
مع من حوله بفاعلية. 

مهارات اجتماعية :Social skills‏ وتشير إلى القدرة على التفاعل الاجتماعي الإيجابي. 
مهارات التأثير Influence skills‏ وهي الاستخدام الأمثل لمصادر القوة. 

مهارات فنية Technical skills‏ : وتشر إلى ا لممارسات والمعارف التنظيمية الأساسية 
التي تتعلق slob‏ المهام. 


مهارات التحليل :Analytic skills‏ وهي القدرة على SIII‏ والتمييز والتعامل مع 
مشكلات العمل ال معقدة. 

التعلم المستمر :Continual learning‏ ويشير إلى تحمل مسؤولية اكتساب 
معلومات جديدة: والتعامل مع المعلومات القدهة بأساليب حديثةء وإيجاد طرق 
إبداعية dé‏ لاستخدامهما. 
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وعلى الرغم من اختلاف النماذج المحددة للمهارات القيادية إلا أنها تتفق بصفة عامة 
على أربع مجموعات أساسية من المهارات المهمة لتحقيق الفاعلية في أداء الدور القيادي 
شملت ما يلي (حمادي» a17‏ £1( 

ا مهارات الفنية: وتعني أن يكون القائد متقنا calas)‏ ملما بأعمال مرؤوسيه عارفاً 
ممراحلها وعلاقاتها ومتطلباتهاء وأن يكون بإمكانه تحليل ا معلومات ومعرفة الطرق والوسائل 
ا متاحة لإنجاز العمل» هذه المهارة مكن التحقق من توافرها لدى القائد بسهولة كونها 
تبدو واضحة أثناء أدائه لعمله» كما أنها تتميز بالمعرفة الفنية العالية والقدرة على التحليل 
وتبسيط الإجراءات» ومن السهل اكتسابها وتنميتها ومن أهم السمات المرتبطة بها القدرة 
على تحمل المسؤولية والفهم الشامل والعميق للأمور والإيمان بالهدف. 

المهارات الإنسانية: تتعلق هذه المهارات بالقدرة على التعامل مع الآخرين وفهم 
مشاعرهم والقدرة على التعامل مع ال مرؤوسين وتنسيق جهودهم وخلق روح العمل 
الجماعي بينهم وجعلهم يتعاونون معه ويزيد من قدرتهم على الإنتاج والعطاء كما 
ترتبط بهذه المهارة مهارات الاتصال. وامهارات الإنسانية الجيدة تحترم شخصية الآخرين 
وتدفعهم إلى العمل بحماس وهي التي تستطيع رفع الروح ا معنوية وتحقق الرضا وتولد 
الثقة والاحترام المتبادل. 

المهارات التنظيمية: وتعني قدرة القائد على النظر للمنظمة على أنها نظام متكامل 
ويفهم أهدافها وأنظمتها ولوائحها وخططها والقدرة على توزيع العمل والتنظيم والتخطيط 
كما تعني قدرة القائد على رؤية التنظيم الذي يقوده وفهمه للترابط بين اجزائه ونشاطاته 
وأثر التغيرات التي قد تحدث في أي جزء منه على بقية الأجزاءء وقدرته على تصور وفهم 
علاقات الموظفين بالمنظمة وعلاقة ال منظمة با مجتمع التي تعمل فيه. 

المهارات الفكرية: وتعني أن يتمتع القائد بالقدرة على الدراسة والتحليل والاستنتاج 
alls‏ كذلك تعني المرونة والاستعداد الذهني لتقبل أفكار الآخرين» كما تشمل قدرته 
على إدراك تغير أفكار المنظمة وتطويرها حسب متطلبات العصر والظروف. 

وتختلف درجة الحاجة النسبية لكل نوع من هذه المهارات باختلاف المستوى الوظيفي 
والمسؤوليات المرتبطة بالوظيفة حيث ذكر هيجان (5١٠٠م: (VY‏ إن المهارات الفكرية 


0° تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


أدبيات الدراسة 


هي مهمة للقيادات الإدارية في اللمستوى الأعلى « الإستراتيجي»». والمهارات الإنسانية مهمة 
للقيادات الإدارية في الممستوى المتوسط «التكتيكي»» أما المهارات الفنية والتنظيمية مهمة 
بالنسبة للقيادات الإدارية في المستوى الأدنى «الفني». 


مراحل اكتشاف العناصر القيادية: 
يمكن للمنظمات من اكتشاف العناصر القيادية عن طريق المرور بستة مراحل أساسية هي: 


.١‏ مرحلة التنقيب: ويتم فيها تحديد مجموعة من الأشخاص وجمع المعلومات عنهم 
ودراسة واقعهم من كافة النواحي. 

؟. مرحلة التجريب: وهي اختيار وتمحيص المجموعة التي تم اختيارها في المرحلة 
السابقة بحيث تكون تحت المراقبة والملاحظة من خلال الممارسات اليومية, 
والمواقف ال مختلفة. ومن خلال اختبار القدرات وامهارات الإنسانية والذهنية 
والفنية لديهم. 

.Y‏ مرحلة التقييم: ويتم فيها تقييم المجموعة بناء على معايير محددة مسبقاء حيث 
يتم فيها اكتشاف جوانب القصور والتميز والتفاوت في القدرات. 

nE‏ مرحلة التأهيل: حيث اتضح في ال مرحلة السابقة جوانب القصور والضعف في 
الشخصيات التي تم اختيارهاء وبناء عليه يتم تحديد الاحتياجات التدريبية حسبما 
تقتضيه الحاجة العملية» ويتم اختيار المدربين ذوي الخبرة والتجربة والإبداع للقيام 
بتدريب القيادات. 

۵. مرحلة التكليف: وبعد التأهيل والتدريب .يتم اختيار مجموعة منهم في مواقع 
قيادية متفاوتة المستوى والأهمية لفترات معينة, حيث يتم وضعهم موضع التجربة. 

1. مرحلة التمكين: بعد أن تأخذ هذه العناصر فرصتها من حيث الممارسة والتجربة, 
تتضح ell‏ الأساسية للشخصية القيادية لكل واحد منهم ثم تفوض لهم المهام 
حسب قابليتهم لها ومناسبتها لهم. 
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ولي تتمكن المنظمات من القيام بتلك المراحل لا بد أن يكون لديها منهجية واضحة في 
lac]‏ وصناعة القادةء هذه المنهجية تتطلب أمورا عدة منها: 
.١‏ أن يكون اكتشاف القيادات وتمكينها ضمن إستراتيجية المنظمة وأهدافها الرئيسية. 
.Y‏ اعتماد برامج وأنشطة خاصة لتدريب القادة وتعليم القيادة. 
۳. توفير المناهج القيادية اللازمة. 
E‏ تشجيع النقاش والحوار من خلال مؤتمرات قيادية تعقد خصيصاً لهذا الأمر. 
ه. إتاحة الفرصة للمشاركة في المواقع القيادية وتحمل المسؤولية والشعور بها عمليا. 
1. تطعيم المناصب القيادية بالعناصر الواعدة. 
. الصبر على القائد اليافع فالمعاناة اليومية ونظرية التراكم كفيلة بإكمال صناعته. 
A‏ إلزام جميع المستويات القيادية بتحديد البديل المؤهل (السكارنة, AY aY NE‏ 


خصائص القيادة الإدارية الناجحة: 
لقد أفاض الكتاب والباحثين في علم القيادة ,في تحليل الخصائص التي يمكن على أساسها 
تمييز القادة الناجحين عن غيرهم» وبالرغم من اختلاف الباحثين حول هذه الخصائص, فقد 
أشارت آن ريتشارد بالتعاون مع الدكتور وارن بينس إلى أنه يمكن تلخيص خصائص القيادة 
الإدارية الناجحة في خمس خصائص أساسية هي (هيجانء €« :eY*‏ 01): 
-١‏ التركيز على الهدف: وتتمثل في القدرة على تحديد الهدف بدقة والسعي لتحقيق هذا 
الهدف وهذا يتطلب اموازنة بين عنصرين هما: 
٠‏ التركيز: ويعني القدرة على تحديد الهدف العام. 
٠‏ الدافع: ويعني القدرة على الحفاظ على الطاقة والحماس» وكذا التضحية إذا اقتضى 
الأمر ذلك. 
-Y‏ الذكاء العاطفي: وتعني القدرة على فهم مشاعره وانفعالاته والتحكم فيهاء كما تعني 
فهم مشاعر الآخرين وانفعالاتهم والقدرة على التعامل معها بطريقة تساعد على غرس 
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الثقة فيهم وتحفيزهم لتحقيق الأهداف بكفاءة وفعالية وهذا يتطلب الموازنة بين 
٠‏ الإدراك: ويعني القدرة على اكتشاف الحالة الانفعالية للآخرين والأفكار المرتبطة بها. 
o‏ النضح الانفعالي: ويتمثل à‏ القدرة على التحكم بمشاعره ومشاعر الآخرين والتكيف 
-Y‏ بناء الثقة وتمكين الآخرين: وتتمثل في قدرة القائد على إحراز ثقة الآخرين 43« ووضع 
ثقته في الآخرين لتحقيق النجاح في العمل. وهذا يتطلب الموازنة بين عنصرين هما: 
٠‏ الالتزام: وهو يتطلب إظهار الولاء والالتزام نحو الآخرين لكسب ثقتهم» وأن يكون 
مثالا للالتزام با معايير والمبادئ الأخلاقية التي يتطلبها العمل. 
٠‏ التمكين: ويعني القدرة على مساعدة الآخرين للوصول إلى أعلى مستويات الأداء من 
خلال الثقة فيهم» وتفويضهم» ومشاركتهم» وتدريبهم على تحمل مسؤوليات أعلى 
في مجال العمل. 
€- التفكير الإبداعي: ويتمثل في القدرة على طرح الإستراتيجيات والأفكار الإبداعية, 
والاختيار من Ue lazo‏ يضمن تحقيق المنظمة لأهدافها بكفاءة dius s‏ وهذا يتطلب 
التوازن بين عنصرين هما: 
٠‏ الإبداع: يعني القدرة على تقديم أفكار أو منتجات أو خدمات تتسم بالإبداع 
وتحقق أهداف ال منظمة بشكل متميز. 
٠‏ التفكير الكلي: ويتمثل في القدرة على رؤية الصورة الكلية الشاملة لجميع العناصر 
واممؤثرات والمصادر البشرية وامادية. 
0- التفكير الكلي: ويعني القدرة على Jas JI‏ بين العمليات» «Sla Ms‏ والأنظمة التي تؤثر 
على slof‏ ال منظمة. وهذا يتطلب التوازن بين عنصرين هما: 
٠‏ التفكير المنظم: ويعني القدرة على فحص جميع البدائل المتاحة مهما كانت غامضة. 


. الاهتمام بالعمليات: ويعني القدرة على 55b;‏ فرص «ed‏ وتحسين مستوى ARSI‏ 
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من خلال عمليات وإجراءات العمل وإعادة تصميمها وتنفيذها ما يضمن التكامل 
بين مكوناتها. 


ووفقاً لأحدث النظريات القيادية فإن القائد يجب أن يتصف بأربع صفات أساسية 
(محمد. (Yo TARAN‏ 


.) 


الرؤية: بمعنى أن هلك القائد القدرة على التنظير. وأن يكون له طموح يقوده 
لتحقيق الأهداف الصعبة غير «Alm ull‏ وأن يكون له عقل منفتح يحلل ويقارب 
النظريات في مجاله. 


. أن تكون له شخصية قيادية: وذلك ob‏ يتمتع بالثقة بالنفسء وأن تكون شخصيته 


محبوبة» ويكون TEST PE‏ وقادرا على تحريك «Aso‏ ولتحقيق ذلك يجب أن 
يكون متقنا فن إقناع الآخرينء وفن الإلقاء. كما يجب أن يكون لديه رصيد معرق» 
bela‏ بفن التعامل مع الناس بالإضافة لاتصافه بخصلة الإصرارء والتحدي» وعدم 
الاستسلام» وعدم التنازل عن أهدافه. 


. القدرة على التعامل مع الناس: أي أن يكون قادرا على الحكم الصحيح على تابعيهء 


وذلك بالاستعانة باستشارة ذوي الخبرة في تحليل الشخصية. والمهام التي هكن أن 
يتقنها تابعوه. وهذا يساعده على بناء فريق عمل متكامل ومتجانسء كما يستطيع 
التقدير الصحيح للتكامل د بين الموارد المادية والبشرية. 


. العطاء المميز: وتتمثل في إصدار القرارات السليمة للاستعانة بفريق عمل متخصص. 


كما تتمثل في الإنجاز المستمر دون الاكتراث بالمعوقات؛ مع توقع الضغوط الخارجة 
على الإرادة. 


أبعاد الدور القيادي: 


حاول وارت التمييز بين ثلاثة أبعاد أساسية للدور القياديء هكن تلخيصها فيما يلي 
:(Wart, 2011)‏ 
.١‏ بعد يتعلق بالمنظمة: ويعكس هذا البعد وفقاً لتصور وارت Wart‏ مجموعة من الأدوار 
للقائد الإداري تجاه المنظمة وتشمل: 


ot 
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مسح البيئة الخارجية بشكل مستمر من خلال gar‏ وتحليل ال معلومات والفرص 
والعهديدات اللتغلقة Aue jd] dz. JG‏ 
توضيح رؤية ورسالة وقيم المنظمة. 
التواصل والمشاركة. 
تفعيل call E‏ الخاضة Aso‏ 


.Y‏ بعد يتعلق بالمهمة: ويتضمن هذا البعد مجموعة من الأدوار التي يقوم بها القائد 
الإداري تجاه المهمة أو العمل وتتضمن ما يلي: 


تقييم المعلومات المتعلقة slob‏ العاملين والخدمات والأقسام. 

وضع الخطط التنفيذية لتحقيق الأهداف. 

توضيح الأدوار وا مسؤوليات والأهداف المتوقعة. 

مشاركة ا معلومات المتعلقة بالعمل مع ال مرؤوسين والزملاء والعملاء أو تزويد 
المرؤوسات وامديرين والزملاء المعلومات اللازمة لإنجاز العمل. 

خلق dto‏ عمل تدعم وتزود بالأدوات اللازمة للتعلم والمرونة والتغيير. 


.Y‏ بعد يتعلق بالعاملين: ويشمل هذا البعد فقا لتصور وارت مجموعة أدوار تعكس مدى 
اهتمام القائد بالعاملين تحت إشرافه ومنها: 


مشاركة العاملين في عملية صنع القرار. 

التأكد من أن الكفايات اللازمة للعمل متوافرة لدى العاملين. 
تطوير أداء العاملين. 

العمل على تحفيز العاملين. 

بناء ودعم فرق العمل. 

إدارة الصراع. 

خلق dto‏ داعمة ومحفزة للتغيير على ا مستوى الشخصي. 
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المبحث الثانى: المرأة والقيادة الإدارية: 


TER‏ موضوع القيادة بشكل ele‏ والقيادة الإدارية النسائية بشكل خاصء من ا موضوعات 
التي تجذب اهتمام الباحثين وا ممارسين في مجال الإدارةء هذا الاهتمام قد يعود في جزء 
منه إلى ازدياد حضور النساء على مستوى منظمات الأعمالء وزيادة عدد النساء الحاصلات 
على مؤهلات علمية Ale‏ وممن لديهن خبرات إدارية تؤهلهن للعمل ف الأدوار القيادية, 
فضلاً عن مطالبة العديد منهن بإتاحة الفرصة لهن للوصول إلى المراكز القيادية في المنظمات 
أسوة بالرجل. 


وقد أسهمت dolge Bae‏ تربوية واجتماعية واقتصادية وإعلامية في خروج المرأة للعملء 
وسعيها للوصول إلى المراكز القياديةء كدافعية المرأة للتعلم» وجديتها وتحول تفكير أولياء 
الأمور ورغبتهم في حصول بناتهم على مراكز مهنية ومناصب قياديةء مما يجعلهن أكثر قدرة 
على مواجهة الحياة الاجتماعية والأسرية والاقتصادية والتحديات الثقافيةء إضافة إلى قيام 
الدول باتخاذ قرارات سياسية لتشجيع المرأة على تبوء مراكز قياديةء بل قد يصل الأمر إلى 
فرض نسبة محددة منهن في مناصب سياسية Ule‏ (غيات, ۲۰۱۳م: (E‏ 


كما استطاعت المرأة من خلال بذل جهودها الحثيثة في عملها وسعيها للتطور والتقدم» 
الحصول على مكانة اجتماعية لائقة بهاء مما حفزها نحو التقدم للحصول على المناصب 
«oU‏ يدفعها لذلك الرغبة في تحقيق دوافع ذاتية واجتماعية. وإثبات وجودها كعضو 
فعال في المجتمع باعتبار الوظيفة القيادية وسيلة من وسائل اكتساب BI‏ المهمة في 
الأسرة خاصة وا مجتمع بشكل cele‏ كما أن المشاركة في تنمية ا مجتمع والتوسع الكبير مؤخرا 
في مجالات عمل المرأة: أدى إلى سعيها نحو المناصب القيادية في العمل. كما تؤكد سابا أن 
الرغبة وحب العمل والحرص على تعزيز مكانة المرأة وقدرة المرأة على تحمل المسؤولية, 
إضافة إلى الخبرة الوظيفية في مجال العملء من أبرز الدوافع لدى المرأة للسعي لشغل 
المناصب القيادية (ساباء CU :مال٠ ١08‏ 


وعلى الرغم من ذلك إلا أن هناك فجوة كبيرة بين الجنسين فيما يتعلق بالمناصب 
القيادية: إذ تؤكد الدراسات أنه ينظر للمرأة بأنها أقل كفاءة من الرجلء لذا فهي تتلقى 
عروضا وظيفية أقل منه» وتواجه تحديات وتشكيكا في قدراتهاء هذا الخلل في التوازن بين 
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الجنسين في ال مناصب القيادية له تبعاته على المرآة والمنظمات على حد سواء. فالمرأة قد لا 
تصل إلى امسار المهني الذي تطمح إليهء بينما قد تخسر المنظمات عضو فاعل يضفي تنوعاً 
فكرياًء ويسهم في تحقيق التنمية الإدارية والاقتصادية للمنظمات» حيث توصلت دراسة 
حديثة أجريت على )77٠٠١(‏ شركة حول العام» إلى أن الشركات التي تشغل فيها المرأة <٠١‏ 
من المناصب القياديةء تحقق أرباحا أكثر 1١ Jake‏ مقارنة بالشركات التي لا تتولى فيها 
المرأة أي مناصب قيادية» وتعزى أسباب هذه الأرباح - في جزء منها على الأقل - إلى التنوع 
في التفكير وفي وجهات النظر لوجود كل من المرأة والرجل في منظومة العمل )2017 (Gino,‏ 
مفهوم القيادة النسائية :Women leadership‏ 

تعددت مداخل القيادة. ولعل من المداخل القيادية الحديثة التي تناولتها أدبيات 
القيادة. مدخل النوع الاجتماعي الذي ركز على دور ال مرأة في المناصب القيادية وتأثيرها؛ 
وما إذا كان لديها أسلوب قيادي lojes‏ عن غيرها؛ وكيف كن لها أن تكون ممثلة بشكل 
أفضل )2011 .(Wart,‏ 

والجدير بالذكر أن مصطلح القيادات النسائية (Women Leadership)‏ تم ذكره لأول 
مرة في منتدى المكسيك الذي عقدته الأمم المتحدة في عام «e VO‏ وتلى هذا المنتدى العديد 
من المؤتمرات الدولية للمرأة من أهمها المؤتمر الذي عقد في بكين عام 1910م والذي تناول 
بعمق نظرية السمات القيادية للمرأة (الدليمي» (eY* V‏ 

ويعرف کل من ديسفاكس وآخرين )2007 (Desvax & others,‏ القيادة النسائية بأنها 
«مجموعة من الخصائص والسلوكيات التي ترتبط B bb‏ مثل: تطوير الأشخاص, نمذجة 
الدورء التوقعات والمكافآت. الإلهام والمشاركة في اتخاذ القرار والتي تمكنها من slol‏ أدوارها 
القيادية بشكل أفضل من الرجل». 

كما عرفها كونيك )2006 (Koneck,‏ بأنها «مجموعة القدرات والخصائص التي تتميز 
بها النساء في slol‏ المهام القيادية Jio‏ التحفيز وتشجيع الاتصالات والقدرة على الاصغاء». 


وعبر عنها روليو كارول )2014 (Rouleau - Carroll,‏ بأنها «مجموعة من الخصائص 
التي تميز أداء النساء مقارنة بالرجال والتي تمكن المرأة من تحقيق النتائج المرغوب فيهاء 
والفاعلية» وال محافظة على النجاح». 
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ويرى هيجان (ع٠ (eY:‏ أن القيادة الإدارية النسائية هي القادرة على نقل الإدارة أو 


المنظمة التي تقوم على قيادتها من الموقف )( إلى الموقف (ب) من خلال الآخرين» [M‏ 
للأهداف المحددة, وهو ما يحدد فعلاً المستوى الأعلى من الأداء. 


do‏ حين يشير تقرير المرأة العربية والقيادة ) -Y*‏ ١٠١۲م‏ ) تحت عنوان مفهوم المرأة 
العربية في العام العربي jalal‏ عن مؤسسة دبي للمرأة إلى مفهوم المرأة القيادية العربية على 
إنها deb gås»‏ في ا مجتمع» ينظر إليه بعين AEI‏ وهي ملتزمة بالارتقاء مجتمعها ومصممة 
على التغلب على كافة العقبات التي تعترض سبيلها»» إلا أن هذا ا مفهوم بسيط جداً ولا 
يقدم مواصفات دقيقة للمقصود بالقيادة النسائية» حيث هكن تطبيقه على كافة القيادات 
بغض النظر عن نوعها الاجتماعيء فالرجل أيضاً عضو Jeb‏ في المجتمع ويحاول التغلب على 
العقبات التي تواجهه. لذا م هنح هذا المفهوم القيادة النسائية الخصوصية المطلوبة لها. 

فالقيادة النسائية لا تعني أن تكون المرأة في الموقع الأول بالتأثير فيمن حولهاء ولا أن 
تكون ضمن الإدارة العليا التي تقود المنظمة» وإنما هي قبل كل شيء رؤية وقيم متقاسمة 
وأدوار جديدة في ممارسة القيادة» وهي hè‏ القيادة الذي يحمل RE‏ عاليا من خصائص 
ال مرأة وتفضيلاتها التي هي في جوانب عديدة لا تتطابق أو تتماثل مع خصائص الرجل 
وتفضيلاته» وهذا لا يعني تأنيث القيادةء فالقيادة النسائية لا تطرح فكرة الثنائية في القيادة 
بحيث تصبح قيادتين نسائية ورجالية وإنما هي نوع من التركيز على خصائص معينة وإعطاء 
الأولوية (نجم» (YVE se Y^ VY‏ 


نماذج ونظريات حول القيادة النسائية: 

يشير تقرير منظمة العمل الدولية إلى أن مؤشر تقدم النساء في الوظائف الإدارية العليا 
في جميع أنحاء العام Soho‏ وغير متساوء وبالرغم من تزايد أعداد النساء في المناصب 
القيادية في مختلف المنظمات. لا تزال نسبة النساء في المواقع العليا لا تضاهي نسبة الرجال 
في قوة العمل في معظم دول العام (الأحمديء» (VON aY NE‏ وقد تناولت العديد من 
الدراسات موضوع القيادة واممرأة انطلاقا من نظريات القيادة ا مختلفة مثل « نظرية 
السمات و «النظرية الموقفية» و «نظرية النمط القيادي»» وقد دعمت الدراسات التي 
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أدبيات الدراسة 


انطلقت من «نظرية السمات» الاتجاه التقليدي الذي يؤكد أن النساء Y‏ يملكن الصفات 
والسمات التي تؤهلهن للقيادةء بينما هناك انقسام وتباين في نتائج نظريتي النمط القيادي 
والنظرية الموقفية فيما يخص كفاءة المرأة في المناصب )1979 (brown,‏ 

وحيث إن النظرية تمثل الأساس للمعرفة الإنسانية من خلال تقديم الشرح والتفسير 


للظواهر ال مختلفة. فقد قدم كل من قرو ومونتقومري ثلاثة نماذج نظرية» استخدمت 
لتفسير قلة تمثيل النساء في المناصب القيادية وهي )2008 :(Growe & Montgomery,‏ 


:Meritocracy model نموذج الجدارة‎ .١ 


ينظر هذا النموذج للمرأة على أنها السبب من المنظور الشخصي Individual)‏ 
(perspective‏ فالسمات الشخصية» والخصائص والقدرات والكفايات» والاتجاهات 
الشخصية نحو الذات» كالثقة والدافعية والطموح جميعها تقع ضمن هذا النطاق. والاعتقاد 
المتزامن مع هذا النموذج هو أن المرأة غير حازمة كفاية» ولا تريد السلطةء وتفتقد إلى الثقة 
بالذات. ولا تطمح للمناصب القيادية العليا وغير قادرة على لعب دور القائد. 


:Discrimination model نموذج التمييز‎ .Y 
ويفسر هذا النموذج قلة تمثيل النساء في المناصب القيادية من المنظور التنظيمي‎ 
حيث يرى أن النظام هو السبب؛ فالاختلاف بين الطموح‎ (Organizational perspective 
الوظيفي والإنجازات للرجل والمرأة هو نتيجة لمحدودية الفرص للمرأة بسبب التحيز الواضح‎ 
فالرجل يترقى‎ al t للرجلء ويقدم النموذج وصفاً للبناء التنظيمي والممارسات التي تعوق‎ 
للمناصب القيادية العليا لأنه مفضل عليها؛ في حين لا تمنح المرأة الترقية وإن رغبت في ذلك.‎ 


۴. نموذج مكان المرأة :Womanss place‏ 


ويقدم هذا النموذج ca beads‏ المنظور الاجتماعي (Social perspective)‏ حيث يؤكد 
على أن المعايير الاجتماعية والثقافية التي تحدد أعمال معينة للرجل وأخرى للمرأة, تشجع 
على ممارسات التمييز النوعي؛ ويوضح الجدول رقم (Y)‏ النماذج ال لمستخدمة لتفسير قلة 
تمثيل النساء في المناصب القيادية. 
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الفصل الثاني 
جدول رقم (Y)‏ 
نماذج تفسر قلة تمثيل النساء à‏ ا مناصب القيادية 
النموذج خلفيته السبب 


التوجيه النفسي 2 ينظر إلى المرأة على أنها السبب 


Meritocracy model 


نموذج التمييز i‏ الهياكل التنظيمية والممارسات التى 
نظام ١ ki OE‏ 
d aS Discrimination model‏ 
Seo cree‏ المعافر الاجتماعية ^ | الأذوار الاجتماعية"المخلفة المرأة 
والثقافية وللرجل 














Womans place 
(Growe & montgomery, 2008) امصدر:‎ 

كما ظهرت العديد من النظريات التي حاولت تفسير العلاقة بين القيادة والنوع 
الاجتماعي» وقدمت تفسيرات متنوعة لأسباب قلة تمثيل النساء في الوظائف القيادية العلياء 
وللتحديات التي تواجه المرأة على وجه الخصوص ولعل من أبرز هذه النظريات ما يلي: 


النظرية البيولوجية :Biological theory‏ 
تقوم eda‏ النظرية عن أن للمرأة أذوارا محددة يفرضها عليها نوعها الاجتماعي بسبب 
محدودية قدراتها الجسدية. وأن نوع الطفل علميا يحدد ويشكل ogo‏ في ال مجتمع منذ 

.(DeLaine, 2009 Hart) ولادته‎ 
:Feminist Theory النظرية الأنثوية‎ 

au‏ النظرية الأنثوية تفسيراً للعلاقة بين القيادة والنوع الاجتماعي» حيث أكدت 
أن طريقة تفكير المرأة وتصورها للقيادة يختلف عن تفكير وتصور الرجل dy‏ وأن انتهاج 
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أدبيات الدراسة 


ا مرأة طريقة الرجل في القيادة إنما هو لمنافسته على المناصب القيادية (Bunner,1998)‏ 
كما أشارت هذه النظرية إلى أن المرأة تنظر للقيادة على Le‏ جهد جماعي نظراً لطبيعة 
نشأتهاء فهي لا تمتلك السلطة الكافية للسيطرة على الجماعة كما هو الحال بالنسبة للرجلء 
كما أنها تهتم أكثر بالعلاقات الإنسانية وتنظر إلى القيادة على أنها وسيلة لإحداث التغيرات 
المرغوبة في ا منظمة» لذلك فهي تستخدم الأسلوب التشاري في القيادة - أي القيادة مع 
الجماعة - بعيداً عن السيطرة, في حين نجد أن الرجل في المقابل يفكر في القيادة على 
أنها السيطرة والتحكم في العاملين أكثر بالأنظمة» وهيل إلى استخدام أسلوب القيادة فوق 
الجماعة. (الشميلان» 17١7م).‏ 


نظرية الدور الاجتماعي :Social role theory‏ 
تلعب التنشئة الأسرية دوراً بارزاً في تحديد فعالية المرأة في ا مواقع القيادية وف المشاركة 
في اتخاذ وصنع القرارء وتجعل الرجل هو الشريك الأساسي في صنعه وف مواقع تنفيذه 
فالمرأة Lacs‏ أسرياً لتكون ربة منزل والرجل ينشا للعمل واتخاذ القرارء ويشارك المجتمع 
والمؤسسات التربوية والتعليمية في تثبيت نمط التنشئة هذا لدى النساء والرجال على حد 
سواء» فالتغيرات التي طالت الجوانب الاجتماعية والثقافية والاقتصادية والتشريعية في 
مجتمعاتنا العربية لم تغير من واقع تقسيم العمل الاجتماعي (الشهابي ومحمد. CEY‏ 
لذلك تفترض نظرية الدور الاجتماعي أنه يتوقع من القادة بصفة dale‏ أن يشتركوا في 
الأنشطة والأفعال التي تتفق مع أدوارهم التي تحدد ثقافياً على أساس نوعهم» لذلك يتم 
تقييم القيادات النسائية على نحو أكثر سلبية لأن مدى السلوك الذي يرى على أنه مناسب 
للقيادات النسائية يعد أكثر محدودية» فالقيادات النسائية تقيم بشكل إيجابي . عندما تتولى 
الوظائف التي تتناسب ودورها كامرأة, أما فيما عدا ذلك فهي تقيم تقبيماً سلبياً 0064© 
7م ) كما تقتصر فعالية النساء في معظم القطاعات الحكومية على الوظائف الإدارية 
الوسطى» حيث يقل عددهن كلما اتجهنا نحو الوظائف القيادية العليا في المنظمات. liag‏ 
الربط بين نماذج ملوكية ^ duse‏ وبين المرأة. قلل من الاستفادة من السلوكيات القيادية 
العديدة ال مناسبة SAU‏ بغض النظر عن نوعه الاجتماعي. كما أن ذلك أسهم في إعطاء 
صورة غير واضحة عن تجربة 8l Ll‏ في العمل والقيادة» في الوقت الذي أكدت فيه الدراسات 
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أن فعالية القيادات النسائية تزيد مع ارتقائهن في التسلسل الهرمي» حيث تظهر الحاجة 
إلى التعاون بشكل كبير وليس إلى السيطرة. نظرا لأن أسلوب القيادة التعاوني هو الأكثر 
استخداما لدى العديد من القيادات النسائية (هاوس» (YAE ze T‏ 


نظرية التطور المهني :Carrer Development theory‏ 
ظهرت هذه النظرية على يد لارود وجوتيك Larwood & Gutek‏ عام 1987م, والتي 
تؤكد على أن المسارات الوظيفية للمرأة لن تعكس أبدا المسارات الوظيفية للرجلء وأنها 
ستظل دائماً مميزة. وذلك يعود إلى أربعة عوامل هي: الإعداد الوظيفيء lo;‏ الأمومة 
والفرص الاجتماعية. ففيما يتعلق بالإعداد الوظيفي نجد أن كلاً من المرأة والرجل يزود منذ 
الصغر بمعلومات حول الوظائف الملائمة له. liag‏ يؤثر على اختياراتهم الوظيفية المستقبلية 

واستعدادهم لها. 

Lal‏ من ناحية الزواج؛ نجد أن المرأة المتزوجة قادرة على أن تكيف حياتها مع طبيعة 
عمل زوجهاء في حين لا يستطيع الرجل ذلك مع زوجته العاملةء لذلك يحصل الرجل على 
فرص وعلاوات أكثر من المرأة وهذا أفضل قرار اقتصادي بالنسبة للعائلةء وفيما يتعلق 
بالأمومة» فهي تحتاج إلى وقت وجهد ومتابعة من الأم أكثر من الأب؛ وأخيراً فالمرأة تواجه 
الكثير من الصور النمطية التي تميز بين الرجل وا مرأة: وتعيق تطورها الوظيفي في مكان 
العمل مقارنة بالرجل(2009 .(DeLaine-Hart,‏ 


نظرية رأس المال البشري :Human Capital Theory‏ 

تقوم هذه النظرية على أن استثمار الفرد في نوع معين من التعليم» ستكون نتيجته 
زيادة فرصة هذا الفرد - رجلا كان أو امرأة - في الحصول على وظيفةء مع ارتفاع في الدخل 
للارتباط التاريخي بينهماء وتستخدم نظرية رأس امال البشري مفهوم «الاختيار الذاتي» 
لتفسير اختلاف نسب تمثيل الرجال والنساء في بعض «Sall‏ وبالتالي ظهور سوق عمل فيها 
تمييز بين النوعين. 

وترى نظرية رأس UU‏ البشري بأن الاختلافات في الاستثمار في رأس امال البشري بين 
الرجال والنساء جاء كنتيجة عقلانية لحساب التكلفة إلى المنفعة» فبناءً على الافتراض السائد 
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ob‏ المرأة لديها تفضيلات نحو الأسرة والعمل 5:4 أكثر من الرجل؛ نجد أن ذلك يؤثر على 
خياراتها في مجال العملء فالنساء في ظل هذا الافتراض يخترن بشكل عقلاني ومقصود نوعية 
معينة من الوظائف التي تمكنهن من الجمع بين الأعباء الوظيفية والأعباء الأسرية. 

وكنتيجة حتمية لذلك يصبح الاستثمار - بالنسبة للنساء - في التعليم والعمل والتدريب 
أقل فائدة أو ربحية» حيث إن المعرفة التراكمية تصبح قديمة وغير مطلوبةء ولذلك فإن 
النساء يستثمرن أقل من الرجال في مجال التعليم والتدريب. 


نظرية سوق العمل المجزأ :Segmented Labor Market‏ 


تؤكد نظرية سوق العمل المجزأ على عوامل عديدة خارج نطاق التعليم وعوامل السوق 
والتي تؤثر في فرص الباحثين عن العمل مثل الجنسء الطبقة الاجتماعية والأصول العرقية. 
وتقسم هذه النظرية سوق العمل إلى قطاعين: قطاع أولي وقطاع ثانوي؛ فالقطاع الأولي 
يقدم ميزات عالية كارتفاع ose VI‏ وفرص العمل والأمن الوظيفي إضافة إلى فرص الترقية 
لوظائف أعلى. بينما القطاع الثانوي يركز على الوظائف المنخفضة الرواتب ومحدودية 
الفرص للترقي لوظائف أعلى» ولهذا تؤكد نظرية سوق العمل المزدوج أن النساء يتركزن غالبا 
في القطاع الثانويء أما الرجال فيتركزون في القطاع «9l‏ وأن العاملين في القطاع الثانوي - 
وفقاً لهذه النظرية - غير قادرين على العمل في القطاع الأولي. 


كما أن من أنصار هذه النظرية من يقسم سوق العمل إلى قطاعات رسمية وغير رسمية 
أو قطاعات متقدمة وغير متقدمة؛ ويرون بأن وظائف النساء تنتمي بشكل كبير إلى القطاع 
غير المتقدم أو القطاع الذي لا يتطلب مستوى عالياً من التعليم والخبرة والإبداع» ويغلب 
عليه تدني مستوى الأجور. وسوء وضع العملء وعدم وجود الأمن الوظيفيء» بينما تنتمي 
وظائف الرجال إلى القطاع ا متقدم» وهذا النوع يتطلب عادة مستوى عالياً من الخبرة 
والمهارة» ويغلب عليه ارتفاع مستوى الأجورء والترقي لمراتب عالية مثل الأعمال الإدارية 
والإشرافية. 
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نظرية التحيز ضد القيادات النسائية والناتج عن عدم انسجام الأدوار 
:Role Theory of Prejudice Toward Female Leaders‏ 

تفترض هذه النظرية أن التناقض الملاحظ بين الدور التقليدي «الدور الجندري» للمرأة 
والدور القيادي يقود إلى شكلين من التحيز ضد المرأة: 

٠‏ تفضيل الرجال أكثر من النساء في الوظائف القيادية. 

٠‏ تقييم السلوك المطلوب لشغل الوظيفة القيادية سلبا حينما يكون halo‏ من امرأة. 

وتوضح النظرية أن هذا التحيز ينشأ من العلاقة التي يفترضها المجتمع بين خصائص 
الفرد كعضو في جماعة de‏ وبين متطلبات الدور الاجتماعي التي يشغله هذا الفرد أو يطمح 
إليه» فالتحيز تجاه القيادات النسائية» ينتج من عدم الانسجام الذي يفترضه تصور العديد 
من الأشخاص بين خصائص النساء ومتطلبات الأدوار القيادية. 


ومع أن نظرية انسجام الدورء تركز على المعالجة النظرية لنظرية الدور الاجتماعي 
مفهوم الأدوار الجندرية: وأهميتها في تعزيز الاختلافات السلوكية بين الجنسينء إلا أن 
نظرية اجام التذور تضل إل أبعد من ذلك من خلال أهتمامها ad‏ جام نين 39401 
الجندري والأدوار الأخرىء خصوصاً الأدوار القيادية؛ ومن خلال تحديد العوامل والعمليات 
الرس الى oaa Client ido: S‏ الاسام Las‏ فق padt‏ وال لوف eei‏ 
(الغامدي» (PY AY‏ 


:Male Perspective in Leadership نظرية المنظور الذكوري للقيادة‎ 


بني الفكر الإداري وتطور في بيئة تنظيمية يسيطر فيها الرجل ies‏ أغلبية العاملينء 
وتفترض أن الإدارة هي عمل يقوم به الرجالء وفي هذه البيئة Lis‏ المنظور الذكوري للقيادة. 
ووفق هذا اممنظور فإن الإدارة تتضمن اتجاهات وسلوكيات هي بطبيعتها ذكورية ويفترض أن 
لا تتوافر لدى المرأة ن ومن أهم الصفات القيادية التي ارتبطت بالرجل: القوةء الاستقلالية, 
الاعتماد على النفس» وال مبادرةء والتنافسء والطموح» والتفكير التحليلي» والسيطرةء والعنف. 
والحضور القويء والرغبة في الإنجازء والإصرارء والقدرة على اتخاذ قرارات صعبة» واممغامرةء 
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وقوة الشخصيةء ويربط هذا المفهوم الكفاءة الإدارية بالرجل دون المرأة» بل يرى أن العمل 
الإداري يتناقض مع طبيعة المرأة لأنه يتطلب الحزم والإصرار والعقلانية والقوة وضبط 
النفس» وهي سمات يرى أصحاب هذا المنظور أنها تتناقض وطبيعة المرأة» التي يعتبرونها 
ضعيفةء وعاطفيةء ومندفعة» وغير قادرة على الالتزام بالعمل الإداري بسبب الغياب المتكرر 
والانقطاع عن العمل لظروفها الأسرية وضعف lis‏ وولائها. وترى هذه النظرية أن 
الطموح الإداري للمرأة يظل ضعيفاً حيث تبقى في JAJI‏ وتسهم في صنع إنجازات الآخرين 
دون أن تحقق أمجاداً شخصية لها؛ لأنها لا تملك روح المنافسة, وحب السلطةء وتضع دورها 
الأسري في قمة أولوياتها على حساب نجاحها المهني وفعاليتها الإدارية. وبناء على هذا 
المنظور فإن النساء لا يصلن إلى مراكز قيادية في المنظمات إلا باتباع النموذج الذكوري ونبذ 
الصفات القيادية الأنثويةء لذا يرى مؤيدو هذا المنظورء أنه لكي تحقق المرأة النجاح المهني» 
يجب أن يكون التركيز على تعديل السلوك القيادي للمرأة لكي يتماثل مع السلوك القيادي 
للرجل. ولذلك تم تصميم العديد من البرامج والحلقات التدريبية التي تهدف إلى جعل 
امرأة أكثر حزما تحت مسميات مثل «اطرأة الحازمة» و «الطرأة الحديدية» وبسبب غلبة 
هذا ا منظور الذكوري الذي لا يعترف بامتلاك المرأة لسمات قياديةء يستمر إعطاء الأولوية 
للرجل في المناصب القيادية» حيث يقوم أصحاب النفوذ فيها - ومعظمهم رجال - بتشجيع 
واختيار الأشخاص الذين يشبهونهم لتولي المناصب القيادية (الأحمديء 16١7م:/171).‏ 

وتشير النظريات والنماذج السابقة إلى أن هناك تطوراً كبيراً فيما يتعلق بفهم النوع 
الاجتماعي وعلاقته بالقيادة فهي تقدم استنتاجات معقولة لتفسير قلة تمثيل النساء في 
المستويات العليا من SLAI‏ والتحديات التي تواجههاء وعلاقة القيادة بالنوع الاجتماعيء 
فعلى الرغم من أن القيادة الفاعلة توجه غالباً بسلوك القائد أكثر من نوعه» يظل النوع 
الاجتماعي عائقاً للنساء GWI‏ يرغبن؛ أو يطمحن إلى تقلد مناصب قيادية علياء كما أنه يظل 
سبباً وراء الكثير من التحديات وا معوقات التي تواجه من وصل منهن للمستويات قيادية 
عليا. 


وفي أواخر السبعينيات؛ وبسبب مطالبات الحركات النسوية با مساواة؛ تنامى الاهتمام 
بتعزيز احترام تجربة المرأة؛ ومساهمتها وقيمها التقليدية وطريقة تفكيرها وسلوكياتها 
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الفطرية. ونتيجة لذلك نشا منظور يركز على الصفات الإيجابية للمرأة ودورها في إحداث 
التغيير في المنظمات» ويرى أن نجاح المرأة في دورها القيادي يتطلب أن تستمد قوتها 
من الداخل أي من المهارات والسمات التي تملكها بوصفها امرأة بدلا من محاولة تقليد 
الأمالي الذكورية ن القياذة Baeza]‏ على السلظة والأمره lads‏ أن طق الأستاليب 
التشاركية والتشاورية والتعاونية؛ وهي سلوكيات أقرب لطبيعة المرأة وأكثر فعاليةء إضافة 
إلى أنها أساليب تتفق مع التوجهات الحديثة في الفكر الإداري. ويسعى هذا المنظور إلى 
تمكين المرأة من تحويل ما يعرف تقليديا ب blä»‏ ضعفها» إلى نقاط قوة تساعدها في 
تحقيق الكفاءة الإدارية» ويرى أنصار هذا النموذج أن تبني «المنظور الأنثوي للقيادة» 
يساعد المنظمات لي تصبح أكثر إنسانية؛ وأقل عزلة؛ وأكثر تجاوباً مع العاملين (الأحمديء 
(VM eY eE‏ 
خصائص القيادة النسائية: 

تأخذ القيادة النسائية من خصائص المرأة الشيء الكثير ها لا يجعلها نسخة مكررة من 
الأماط التي نعرفها عن القيادة. وقد قدم نجم (۲۰۱۱م: (YVA‏ توصيفاً هكن agai‏ للنساء 
في العمل وحدده ها يلي: 

.١‏ أن كل النساء أصبحن متلكن القاعدة القانونية والقبول الاجتماعى والاستعداد 
الذاتي لتكون شريكاً في القيادة والعمل في كل القطاعات والمجالات المختلفة. وخاصة 
المجالات الحديثة القائمة على الخدمة المتخصصة وال معرفة. 

۲. أن جميع النساء يمتلكن الوعي من أجل أن يكون العمل بمثابة رسالة ومشاركة من 
أجل المجتمع وتقدمه؛ وليس من أجل مزاحمة الرجل في فرص العمل أو تحديه في 
امؤهلات والقدرات. 

.Y‏ لدى النساء درحة من الطاقة الفكرية؛ وهذه الطاقة لدى بعض النساء مركزة على 
الرؤية وليس على الوجود فحسب؛ وهي هنا تتماثل مع Jar JI‏ من حيث امتلاك 
الرؤية والتصرف بتلقائيةء وتتباين معه من حيث التركيز القصير والبعيد ا مدى. 

.٤‏ لدى النساء حس الرسالة والالتزام بحدود القدرة واممؤهلات» ولديهن استعداد 
لتحمل ال مسؤولية وا مخاطرة ها في ذلك مواجهة العقبات وتخطيها بجهود ذاتية 
وطريقة إيجابية لا تخلو من تقديم حلول جديدة للمشكلات ال مختلفة من منظور 


11 تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


أدبيات الدراسة 


نسوي خاص» liag‏ ما يجعلهن يسعين بجد من أجل إيجاد فارق في الرؤية والعلاقات 
وطرق العمل ال مستخدمة لحل ال مشكلات المعقدة والجديدة. 


5. النساء يعرفن كيف يتفوقن في الإدارة والعمل بجهدهن وجهد الآخرين من الذين 
يعملون معيتهن» ولكن مع التواضع والاعتراف الكامل بجهد الآخرين. 
1. النساء يعرفن أن المرأة بقدر ما تكون قائدة وفعالة في مجالات؛ فهي لا تكون WIS‏ 
2 مجالات أخرى» وهذه هي الطبيعة التي يجب أن تعرف بدقة وتوظف حدودها 
حتى لا تفقد الأشياء دلالتهاء وليس مطلوبًا منها لكي تتفوق أن تتحول إلى نسخة 
أخرى من الرجل في القيادة chalg‏ وإنما المطلوب منها المحافظة على هويتها 
ورؤيتها في معالجة المشكلات. 
وفي حين تشير دراسات إلى أن النساء م يتوصلن بعد لإضافة ملموسة إلى مراكز القيادة 
في المنظمات» وأن الموقع القيادي يطوع slol‏ النساء لجعله متناسبا مع المعايير والقواعد التي 
وضعها الرجلء أكدت أخرى أن المرأة قدمت مداخل جديدة في القيادة الإداريةء وأعادت 
تعريف بعض قواعد العملء فهي تمتلك الخصائص الإيجابية الضرورية في عام القيادة اليوم 
كالمهارات الاجتماعية والثقة في النفسء والذكاء العاطفيء والرغبة في إحداث التغيير من 
أجل الصالح العام. كما أظهرت جانبها الأنثوي في القيادة في تفاعلها مع مرؤوسيهاء وإيجاد 
بيئة عمل جماعية من خلال تعزيز الولاء وروح الفريق» إضافة إلى Uil‏ قدمت إسهامات 
كبيرة في المواقع التي شغلتها ونموذجاً تلو الآخر في الأداء المتميز شأنها في ذلك شأن الرجل 
.(Mockelstrom, 2003. Wart, 2011. Chandler, 2011)‏ وأن القيادات النسائية بتأثير 
من تلك الخصائص» قدمت أسلوباً قيادياً هكن أن يعالج العديد من المشكلات التي تنشأ 
عن استخدام بعض الأساليب القيادية؛ وهو أسلوب قائم على التعاون والمشاركة التي تعد 
أحد أهم المهارات اللازمة للنجاح القيادي )2011 (Wart,‏ 
ولأن أسلوب القيادة التعاوني هو الأكثر استخداماً لدى العديد من القيادات النسائية, 
فقد أكدت الدراسات أن فعالية تلك القيادات تزيد مع ارتقائهن في التسلسل الهرمي» حيث 
تكون الحاجة أكبر إلى التعاون وليس إلى السيطرة (هاوس» 7١٠7م: (YO‏ وقد خلصت 
إحدى الدراسات التي أجريت عام ۷١١۲م‏ إلى أن الشركات التي تشغل بها النساء عددًا أكبر 
من مقاعد مجلس SYI‏ أظهرت مستويات أداء أكثر ارتفاعاء بالمقارنة بتلك التي لم تكن 
للنساء بها سوى أعداد قليلة من المقاعد )2007 .(Joy & others,‏ 
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وبشكل عام تتمتع القيادات الإدارية النسائية بعدد من الخصائص كاطيل إلى استخدام 
أسلوب القيادة التحويلية» والاهتمام بالعلاقات الإنسانية في العملء وتفهم احتياجات 
المستفيدين والعمل على تلبيتهاء والتفكير بطريقة dsla]‏ والعمل على إيجاد التوازن بين 
أهداف العمل واحتياجاتهن» ولديهن القدرة على اتخاذ القرارات ال مناسبة واختيار الحلول 
الإبداعية كما أن لديهن المهارة والثقة بتنفيذ القرارات (البلوي وأحمد. (PYNT‏ 


وذكر الرقب (5١٠٠٠م) lose‏ من الصفات القيادية التي تميز المرأة والتي تستطيع المرأة 
الاستفادة منها لتمارس القيادة بما يناسب طبيعتها ومن بين هذه الصفات ما يلي: 


.) 


.Y 


7 


المشاركة: فطبيعة ام مرأة تميل للمشاركة والاستشارة سواء في اتخاذ القرارات أو التوجيه. 
التعاطف: لدى Bl, LI‏ نزعة بتقدير احتياجات الآخرين وظروفهم وهذه الصفة تعين 
ا مرأة على بناء علاقات حقيقة مع المرؤوسين مما يحفزهم على تحقيق الأهداف المشتركة. 


الإبداع: تشير الدراسات إلى أن المرأة أكثر إبداعاً من الرجل بحوالي (70*). وهذا يؤدي 
إلى قدرتها على تغيير طريقة العمل ها يتناسب مع التغييرات السريعة في ا منظمات. 


. تفهم حاجات النساء: فهي أقدر على تفهم حاجات النساء من الرجل. 


التفويض وإعطاء الصلاحيات: فال مرأة تعطي المرؤوسين صلاحيات وتخولهم حرية 
Stil‏ القران مما مكحل الفريق مهمسا اسك 

تعن SUL sl‏ جه نحو لاتقل وقد ed‏ الدراستات Loy: 351 Gib‏ 
على جمع المعلومات مما يؤهلها على القدرة على اتخاذ القرارات المستقبلية بعيدة 
المدى بشكل أفضل. 

الاتصال: فالمرأة أكثر استعداداً للحوار من الرجل في نفس الظروفء وهي أكثر انفتاحاً 
في الحديث عن مشاعرها وقناعاتهاء وتعتبر إن الحوار والاتصال أساسيا لإدارة العمل 
والوصول لحل للمشكلات. 


العلاقات: المرأة أسرع من الرجل وأعمق في تكوين العلاقات» وهي ol‏ منه في الانتباه 
للأخطاء التي قد تؤثر سلبا على العلاقات» وهي تملك منهجية في إقامة العلاقات بشكل منظم. 
استعدادها للتضحية: liag‏ نابع من قدرتها على التعاطف مع الآخرين ومحاولة 
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كما أكد الهيتي (SY V)‏ على أن المرأة تمتلك بعض الصفات الشخصية التي تساعدها 
في النجاح عند شغل المناصب القيادية» وتؤهلها للإسهام في مسيرة الإصلاح الإداريء ومن 
أهمها ما ياي: 

٠‏ أن المرأة أقل ميلا إلى الاستبداد من الرجلء فهو يعمل في بيئة يسودها الأمر والتحكم. 

٠‏ أن المرأة أكثر ميلا من الرجل إلى قبول مبدأ تداول السلطة فهي لا تتشبث بالمناصبء 

ولا تضع العراقيل أمام التغيير والتطوير. 
٠‏ أن الممرأة أكثر ميلا إلى العمل بروح الفريق وفي هيكل تنظيمي أفقي وتقر مبدأ 
المشورة في اتخاذ القرارات. 

وأضافت الدليمي (17١7م)‏ عدداً من الخصائص. والتي تمثل الأكثر اختياراً من قبل 
اطمديرات اللاتي تمت مقابلاتهن في دراستها عن خصائص القيادة النسائية وهي: 

التعاطف: ويعني قدرة المرأة على التواصل مع الزملاء بشكل فعال liag FSÍ‏ يعطيها 
القوة في قيادتها لأنها تستطيع التصرف في المواقف الحرجة؛ واتخاذ القرار بعقلانية؛ والأخذ 
بعين الاعتبار أن إحدى الإستراتيجيات التي تمارسها القيادة النسائية في التعامل مع المرؤوسين 
وهذه الإستراتيجية تساعد القائدة أيضا في تنفيذ إستراتيجيات العمل. 
الصحيح للوصول إلى حل عقلاني معين» وتم ذكر الصبر على أنه التعامل مع الموقف JSS‏ 
ليس من جانب واحدء أي القدرة على الفهم الأعمق للظروف الخارجة عن القاعدة. 

التعاون: ويشير إلى مشاركة العاملين العمل من أجل تحقيق أهداف المنظمة» وذلك 
من خلال الاستماع الجيد والتشاور فيما بينهم» والتوصل إلى اتخاذ قرارات بطريقة التشاور 
«aS; Lal‏ مما يؤدي إلى ارتفاع المعنويات لدى العاملين في المنظمات. وبالتالي يزيد من 
ولائهم لها ومن أجل الوصول إلى ا لمناصب العامة؛ على BLA‏ أن تتواصل بشكل جيد؛ وتعزز 
التعاون؛ وهذا يمثل مفتاح القيادة للوصول إلى اتخاذ القرار الصحيح. 
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البداهة: وتعني قدرة المرأة على تفهم العمل الذي يجب أن يتم؛ وقدرتها على تفهم 
الأمور دون التحدث فيها بشكل واضح وصريح» اي انها تفهم تلك الأمور من حدسها 
الداخلي دون اي شرح للموضوع. وذلك من خلال فطرتهاء ومن خلال إصغائها إلى نفسها 
وهي قدرة القيادات النسائية على امرونة في التفكير عند مواجهة إحدى الصعوبات في 
تحقيق هدف معين, أي أنها أحياناً تنتقل من هدف إلى آخر للوصول إلى الهدف المرجو؛ 
واستيعاب ما يجب أن يتم عمله» والتفكير بالشيء بنفس اللحظة والتصرف على أساسه. 

رباطة الجأش: والمقصود بها تحمل الصعاب والمشاق التي تواجه القيادات النسائية, 
والوصول إلى النجاح والأهداف sr ll‏ وهي تعتبر من الصفات المهمة lis‏ في قيادة المرأة. 

وبالرغم من الدلالات الإيجابية لخصائص القيادات النسائية إلا أن بعض الخصائص 
والتي ذكرتها البلوي وأحمد (eY * VU‏ تحمل دلالات سلبية كضع ف الطموح في تقلد 
وظائف إدارية ذات طبيعة قيادية» وضعف مهارات الاتصال بالمجتمع المحلي المحيطء 
والميل إلى تنفيذ أهداف محددة Lage‏ عن وضع رؤية خاصة» وضعف القدرة على الفصل 
بين الدورين الأسري والمهني. 

وفيما يتعلق بالفرق بين قيادة النساء والرجال أكدت المنقاش (eY * V)‏ في دراستها 
حول اختلاف النمط القيادي الذي بمارسه الرجل عن النمط القيادي التي تمارسه امرأة, 
ob‏ الرجال يمارسون hë‏ القيادة مع الجماعة (التعاون والإنتاج الجماعي)» والنساء يمارسن 
نمطي القيادة مع الجماعة والقيادة فوق الجماعة (التحكم والسيطرة الاجتماعية). 

كما كشفت دراسة el‏ بها كل من Arthur G.Jago & Victor H.Vroom‏ أن لكل 
منهما طريقة مختلفة في التفكير. فالرجل يفكر ما يشبه الخط المستقيم؛ ويركز على شيء 
واحد. بينما يشبه تفكير المرأة الشبكة العنكبوتية؛ حيث تستطيع التعامل مع عدة أمور 
في وقت dels‏ كما ذكرت الدراسة إن النساء لديهن توجه في المشاركة أكثر من الرجال 
(الدیراوي» (PYNE‏ 

وأكدت دراسة الهيتي (١٠١۲م)‏ على اختلاف المرأة القيادية عن الرجل القيادي فيما 
يتعلق بمواجهة ضعف أداء المرؤوسينء فبالرغم من تأثير العوامل البيئية والثقافية المختلفة, 
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أدبيات الدراسة 


إلا أنه بشكل عام يعتمد القائد الرجل على مقياس العدالة» حيث يتم معاقبة ا لمرؤوسين 
الذين قدموا أداء TIERS‏ بسبب نقص الجهد. ويوفرون زا إضافيا للمرؤوسين الذين 
قدموا أداء عي بسبب نقص القدرة: أما المرأة القيادية فتعتمد على مقياس العدالة حيث 
يتم معاقبة أو تدريب من قدم أداء ضعيفاً بغض النظر عما إذا كان ضعف الأداء بسبب 
نقص الجهد أو نقص القدرة. 

وفي مقارنة قام بها السويدان وبارشحيل بين قيادة الرجل وقيادة المرأة مخضت المقارنة 
عن عدد من الفروقات بين الاثنين تم إيضاحها في الجدول رقم (Y)‏ (الرقب. 5١٠7م):‏ 

جدول رقم (Y)‏ 
مقارنة بين الرجل القيادي واللرأة القيادية 

الرجل القيادي المرأة القيادية 


1 1 تعمل بدرجة واحدة من الجهد ولكنها تأخذ فترات راحة 
يعمل بدرجات متفاوتة من الجهد ولكن بدون انقطاع MR‏ 
الزيارات والمقاطعات فرصة لبناء العلاقات ولتفهم 


المقاطعات وال: Colb‏ 3 بكه 5o59‏ إنتاحيته & 
ت والزيارات تربكه وتوثر على إنتاجي احتياجات الأتباع ومساعدتهم 


يحرص على العمل بشكل كبير ولا يتخلل ذلك أمور | تخصص وقتا للأمور الأخرى ومن أهمها متابعة الأمور 


أخرى في الغالب الأمرية 

له علاقات واسعة مع أشخاص خارج المنظمة لها علاقات واسعة مع أشخاص خارج المنظمة 

يتابع أداء المهمة تلو المهمة دون تركيز كبير على تقييم | تقيم كل عمل وتحرص على دراسة الآثار المستقبلية 
الأداء أو النظر في الآثار المستقبلية والعامة على الأسرة والبيئة ونحوها 

يرتبط بعمله بشكل عميق ترتبك بعملها ولكنها ترتبط بأمور كثيرة أخرى 

يحب الاحتفاظ بالمعلومات تحب تبادل المعلومات 

يحرص على التسلسل التنظيمي تعمل من خلال شبكة علاقات وليس من خلال تسلسل تنظيمي 








ولكن هذه النتائج لا تتماشى مع ما خلص إليه يوكل )2013 (Yukl,‏ بعد مراجعته daak‏ 
الدراسات الغربية المتعلقة بالخصائص ال مرتبطة بالقيادة وفاعليتها حيث أشار إلى أنه 
كان ينظر إلى القادة الأكفاء -ولزمن طويل- بأنهم أشخاص يتصفون بخصائص وصفات 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية VY‏ 



































الفصل الثاني 


معينة مثل: الثقة بالنفسء وإنجاز ال مهام وا منافسة. والموضوعية. والحزم والجزم. وأن 
هذه الصفات كلها صفات ذكورية. ولكن يوكل )2013 (Yukl,‏ لم يغفل عن التأكيد ob‏ 
«القيادة الفعالة» وخاصة في المنظمات الحديثة التي تتطلب أيضا مهارات قوية في العلاقات 
الإنسانية؛ وأنماطاً سلوكية قيادية كانت تعتبر badi‏ من صفات الأنوثة مثل: الدعم 
والتطوير والتمكين. وبغض النظر عن كون المرأة حتى في المجتمعات الغربية لا تحتل 
كقاعدة عامة المناصب القيادية العليا وخاصة في مجالي السياسة وإدارة الأعمال بسبب 
السقف الزجاجي ,وما يرتبط به من اتجاهات سلبية قد تكون مبررة أو غير مبررة علمياء 
فإن يوكل Yukl‏ ومن خلال مراجعته للدراسات السابقة التي أجريت بالولايات المتحدة 
الأمريكية حول «فاعلية القيادة وعلاقتها بالنوع الاجتماعي» aloes‏ أيها إل donacio‏ 
TER‏ مفادها أن معظم «المناصب القيادية» تتطلب JS‏ أنواع الصفات والمهارات المذكورة 
أعلاه وبالتاليء فإن متغير (dole)‏ النوع الاجتماعي لا يصلح أن يكون عاملاً للتنبؤ بفاعلية 
القيادة في هذه المناصب (عشوي وآخرونء (eY iY‏ فالمناصب القيادية تتطلب صفات 
ومهارات متعددة؛ وقد تبدو متباينةء إلا أنها في الواقع متكاملة. إذ يلاحظ أن هناك مناصب 
قيادية تتطلب صفات أقرب ما تكون إلى صفات «الأنوثة» بينما هناك مناصب قيادية أخرى 
تتطلب سمات أقرب ما تكون إلى صفات «الذكورة» وق الواقع» فإن هذه الصفات والسمات 
والمهارات موجودة وموزعة بين الذ كور أنفسهم بنسب متفاوتة؛ أي أن الذ كور أنفسهم 
يتفاوتون في هذه السمات وامهارات. وأن فاعالية القيادة ترتبط بمتغيرات وعوامل أخرى 
غير عامل «النوع الاجتماعي» كما هو الأمر تماما عند الإناث. 

وفي الوقت الحالي أهتمت العديد من الدراسات بالأنماط القيادية المميزة للنساء والفروق 
بين الجنسين في الأساليب والمهارات القيادية بعيداً عن هذين المنظورين التقليديين (الذكوري 
والأنثوي)» حيث تشير مراجعة الأدبيات والدراسات حول النوع الاجتماعي والقيادة إلى أن 
أوجه التشابه أكثر من أوجه الاختلاف في سلوكيات القيادة للمرأة والرجلء وأنهما على درجة 
متساوية من الفاعلية القيادية (الأحمديء (PYNE‏ 

وبناء على ما سبق؛ يمكننا القول أن القدرات والصفات القيادية متوافرة بقدر أو بآخر 
لدى جميع أفراد المجتمع بغض النظر عن الجنس» وأن الفرق بين المرأة والرجل في الممارسة 


vY‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


أدبيات الدراسة 


الإدارية لا يرتبط بالنوع الاجتماعي؛ بقدر ما هو نتاج للفرق في الخبرة؛ والتجربة؛ والتنشئة 
الاجتماعية؛ والعملية والتعليمية التي يخضع لها كل من الرجل وا مرأة فليس بالضرورة 
أن تكون هناك قيادة نسائية, كما لا تنتهج النساء نهجاً مختلفاً في القيادة لأسباب فطرية؛ 
حيث إن مفهوم القيادة وممارساتها وأساليبها لا تختلف بين ال مرأة والرجلء وإنما الذي 
يختلف هو الواقع الذي يواجه كلا منهما؛ ومن ثم فإن الاختلافات التي يتم رصدها في 
الأماليب القيادية لكل من ا والرجل؛ هي بسبب اختلاف مستوى الضغوط التي تواجه 
کلا منهماء والصلاحيات التي يتمتعون dy‏ والمهارات والمعلومات التي يمتلكونها. ومستوى 
التمكين الذي هنح لهم واختلاف الواقع التنظيمي الذي يواجهونهء وحتى يتمكن الفرد - 
رجلا كان أو امرأة - من تولي زمام القيادة بشكل فعال لا بد من تشخيص محددات دوره 
القيادي بدقة؛ ومن ثم تمكينه بالمهارات والصلاحيات والمعلومات والتنظيمات اللازمة لكي 
يقوم بهذا الدور بفاعلية وبمعزل عن الأطر التقليدية (الأحمدي, (eY* V€‏ 


إن القيادة تقوم على مبادئ وأساليب طورها القادة «JU JI‏ وقد يفترض البعض أن المرأة 
مهما عملت فإنها ستعود لهذه المبادئ والأساليب إذا أرادت النجاح في قيادتهاء والواقع 
إن هذه المبادئ والأساليب بقدر ما قادت إلى نجاحات كبيرة في حالات عديدة؛ فإنها قد 
ool‏ إلى إخفاقات في حالات أخرىء وكما أن المنظمات بحاجة إلى تطوير نواح كثيرة فيها 
كالتكنولوجيا والهياكل وأساليب العمل؛ فإنها في الوقت نفسه بحاجة إلى تطوير قيادة 
جديدة هي أقرب للمشاركة والتعدد mm‏ من التفرد. والتعاون بدلا من المنافسة» والعمل 
على أساس الحاجات الاجتماعية وليس بحسب الحاجات الفردية. 
مقومات نجاح القيادات النسائية: 

تؤكد الدراسات أن نجاح القيادات النسائية في تحقيق أهداف المنظمة يتطلب مجموعة 
من المقومات والخصائص» حيث أكدت نتائج مقابلات إحدى الدراسات التي أجريت مع 
قيادات نسائية ناجحة؛ أن من أهم المقومات التي أسهمت في نجاح تلك القيادات على تحقيق 
أهداف المنظمة الوعي الذاتي» مهارات التواصلء المشاركة التحفيزء القيادة بالقدوة, الرؤية 
الواضحةء والقدرة على توحيد الجهود لتحقيق تلك الرؤية» بالإضافة إلى القدرة على الموازنة بين 
أعباء مسؤولية الموقع القيادي وبين دورها الاجتماعي» وكذلك حصولها على الدعم الاجتماعي 
الذي زاد من ثقتها à‏ امكانياتها «Chandler)‏ 2011م(« )2011 .(Salas-Lopez & others,‏ 
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الفصل الثاني 


كما يعتمد نجاح وفاعلية القيادة الإدارية في تحقيق أهداف المنظمة على ما تتمتع 
به القيادة من خصائص شخصية ومؤهلات ثقافية وخبرات مهنية؛ تؤهلها لممارسة دورها 
القيادي وتساعدها على مواجهة المواقف المختلفة. ولذلك تحتاج القيادة النسائية إلى 
قدرات وإمكانيات من حيث المؤهل العلمي والتخصص وا معرفة وسعة الاطلاع (الشهابي 
ومحمد١١٠٠م).‏ 
وقد أشار تقرير المرأة العربية والقيادة (۲۰۰۹-٠٠١۲م)‏ إلى مقومات النجاح للقيادات 
النسائية؛ وذكر منها الأشخاص المؤثرون الذين يدعمون مسيرة المرأة المهنية؛ ومنهم الوالدان 
والزوج» ثم الأهداف والتطلعات والثقافة والمعرفة التي تمتلكها القيادات النسائية» بالإضافة 
إلى القيم والمهارات والسمات التي تتمتع بها المرأة العربية, كالنزاهة والعدل واحترام الذات» 
وا مهارات التحليلية والنقدية واتخاذ القرارات» والذكاء الاجتماعي والعاطفيء ومهارات 
التأثير في الآخرين» ومهارات الإصغاءء وإدارة الخلافات» وإدارة المهام المتعددة والقدرة على 
المحافظة على التوازن بين الحياة والعملء والمهارات التفاوضية. وحل المشكلات والتحدث 
أمام الجمهورء والمبادرة والتواصل اللفظيء والسمات الشخصية كالانفتاح والالتزام والكفاءة 
والذكاء والمشاركة, وأخيرا أسلوب القيادة. 
وإشارة إلى ما تقدم سابقاً حول مهارات القيادة الإدارية بشكل «ele‏ تبرز مهارات أخرى 
مهمة للقيادات النسائية لتستطيع مواصلة مسيرتها ال مهنية وتقدمها بنجاح» هذه المهارات 
يلخصها كل من جرو ومونتجومري )2008 (Growe & Montgomery,‏ في ست مهارات 
أساسية تتضمن ما يلي: 
٠‏ التخطيط المدروس مسار مهني ناجح والذي يتطلب ساعات طويلة من العمل الجاد والتفويض. 
٠‏ إدراك حقيقة أن المنافسة موجودة, وأنه على المرأة أن تتعلم كيف تستخدم المهارات 
والسلوكيات المناسبة لخوض تلك المنافسة. 
٠‏ مواصلة مسيرتها المهنية بثقة مع إنجاز المهام المهمة للمنظمة لتثبت وجودها 
وادائها الجيد. 
٠‏ أن تتعلم التفويض بفاعلية. فا مفوض الجيد قادر على تحليل الوظيفةء وتحديد 
ا مهام التي يمكن تفويضهاء وتخطيط عملية التفويض, واختيار الشخص أو الأشخاص 
المناسبين لأداء المهمة المراد تفويضهاء ثم التفويض ومتابعة الأعمال التي تم تفويضها. 
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أدبيات الدراسة 


٠‏ أن تنجز مهامها في الوقت المحدد؛ فامتلاك القدرة على إنجاز المهمة في الوقت من 
شأنه أن يعكس صورة إيجابية عن أداء القيادات النسائية. 

٠‏ أن تطور وتمارس دورها الإداري من خلال استخدام القوة التي منحها لها ا موقع القيادي. 

وأكد جرو ومونتجومري )2008 (Growe & Montgomery,‏ على حاجة القيادات 
النسائية للإرشاد (Monitoring)‏ لكي تكون قادرة على ممارسة أدوارها القيادية بنجاح» 
فالإرشاد يحقق مزايا عديدة ليس للنساء ومنظماتهن فقطء بل يتعداه للمرشدين أنفسهم, 
حيث تتاح لهم فرصة نقل خبراتهم لأجيال جديدة من القادةء إضافة إلى التقدير الذي 
يحصلون عليه من الآخرين» ولعل أفضل مرشد للمرأة هو المرأة لأن مشاركة النساء لخبراتهن 
ا 

كما أن ام مرأة العربية بشكل عام والمرأة السعودية بشكل خاصء تحتاج اليوم أن تتسلح 
بأدوات تمنحها القوة وتقودها نحو مسرح التأثير بالأفعال لا بالأقوال. ومن هذه الأدوات 
«عشرية القوة» والتي تتضمن ما يلي: 
الاستعداد للتعلم. 
قبول الآخرين كما هم وعدم إصدار الأحكام. 
المصداقية. 
الثبات على Jal‏ 
الاعتراف بالخطاً. 
إظهار الاهتمام. 
القدرة على الإقناع. 
الصبر. 
الانفتاح. 

٠.اللطف‏ وعدم الفظاظة. 

وهذه الأدوات العشر بعضها تمتلكه المرأة بفطرتها؛ لكنها ]5 تستلم مهام القيادة في 
أي منظمة تحتاج أن تنقل هذه المهارات من العقل اللاواعي (الفطرة) إلى العقل الواعي 
B) aL)‏ المقصودة). وذلك من أجل تحقيق أفضل نوعية ممكنة من الإسهام في عمليات 
التغيير والتطوير في المنظمات (خليف. 1١١7م).‏ 


م 
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الفصل الثاني 


ويرى الشهابي ومحمد (eY: V)‏ أن من أهم مقومات نجاح النساء في المواقع القيادية 
المتقدمة يرتكز على أساسين هما الوعي الذاتي وقوة الشخصية. وأن أهم شروط إستراتيجية 
النجاح الوظيفي هو قدرة المرأة على التوفيق بين قوة اللموقع القيادي وبين دورها الأسري 
والعائلي وكيفية التعامل مع الزملاء في العمل والعملاء وا مراجعين واكتساب ثقة الآخرين 
بقدرتها وكفاءتها. 
تمكين القيادات النسائية :Empowerment‏ 

يعد مفهوم التمكين من المفاهيم الإدارية ael‏ باعتباره عنصراً حيوياً لا يمكن تجاهله 
في عملية التنمية الإدارية لزيادة الفاعلية التنظيمية في العمل. وقد تعددت أشكل تمكين 
المرأة واتخذت صوراً متعددة كالتمكين الاقتصادي والسياسي والاجتماعي والصحيء غير أن 
هذه الأنماط للتمكين تختلف عن تمكين المرأة في المناصب القيادية dahl Jalo‏ وإن 
اشتركت جميعها في مبدأ إشاعة الثقة وتحقيق الاندماج. 

و إعلان بيجن للمرأة عام 1550م بداية معالجة أوضاع المرأة في العام الذي دفع 
مجموعة من الدول لأن تتخذ خطوات إيجابية لتحسين أوضاع ال مرأة وتمكينها اقتصاديا 
واجتماعيا وسياسيا وقانونياء وذلك من خلال إعداد إستراتيجيات وطنية لتضمين المرأة في 
برامج التنمية» والاعتراف بأدوارها اللامحدودةء وهناك ثلاثة أبعاد أساسية متفق عليها 
حسب برنامج صندوق الأمم ا متحدة الإنمائي عام (١١٠٠م)‏ وهي (محمد (A ze Y * VV‏ 

الأول: المرأة في التنمية (Women in | Development)‏ ينطلق بعد «المرأة في التنمية» 
من الافتراض القائم ue‏ أن lar E‏ عن تفكير المخططين في مجال التنمية» ويؤكد 
هذا الخد عل أن Sl Are La]‏ عن V dass‏ و ا عان المرأة؛ وإنما ينجم ais‏ فشل 
المشاريع التنموية وعدم فاعليتها. 

الثاني: امرأة والتنمية :(Women and Development)‏ إن هذه المقاربة تأخذ بعين 
الاعتبار تقسيم الأدوار والتقدير العادل للجهد المبذول لكل أفراد المجتمع» ويقوم بعد 
المرأة والتنمية على مبدأ «dol‏ يتمثل في أن المرأة مدمجة مسبقا في عملية التنمية؛ ولكنها لا 
تستفيد من هذا الإدماج بمشاركتها في التنمية إلى جانب الرجلء وإن مسألة المرأة والتنمية 
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هو التأكيد على رغبات النساء وما يقمن به من دور فاعل في الأسرة وا مجتمع» وإعطائهن 
الفرصة وتزويدهن بالمهارات والموارد التي تمكنهن من slol‏ هذه الأعمال التنمويةء وتعتمد 
سياسة المرأة والتنمية على رسم برامج وتخطيط أكثر عدالة. 

الثالث: النوع الاجتماعي والتنمية :(Gender and Development)‏ يتطرق هذا 
البعد ليس للمرأة وحدهاء وإنما للعلاقات بين المرأة والرجل؛ ولإدراك الأسباب التي تكون 
وراء تعيين الأدوار الثانوية في ا مجتمع دائما للمرأة مقارنة بالرجل. ومن ضمن الأهداف التي 
يسعى إليها منهج أو مقاربة الدور الاجتماعيء تمكين المرأة اجتماعيا واقتصاديا وسياسياء كي 
تكون عنصرا فاعلا في ا مجتمع» تشارك في بنائه وتجني ثمرة تقدمه» من خلال مشاركتها في 

ويعرف السلمي )0 (eY‏ التمكين بأنه تقوية الأفراد. معنى منحهم الفرصة للمشاركة 
والانطلاق باستغلال طاقاتهم الذهنية كاملة في حل مشاكل العمل وتحسين الإنتاجية. 

فيما يعرفه دافت )2008 (Daft,‏ بأنه منح الأفراد العاملين ما يكفي من السلطة والقوة 
gua‏ القرارات والمشاركة في اتخاذها. 

أما المعاني ورشيدة (3١٠٠م)‏ فقد عرفا التمكين الإداري بأنه إعطاء العاملين الصلاحيات 
وامسؤوليات وتشجيعهم على ال مشاركة واطبادرة باتخاذ القرارات؛ ومنحهم الحرية والثقة 
لأداء أعمالهم دون تدخل مباشر من الإدارة؛ وتحفيز العاملين وكسر الجمود الإداري 
والتنظيمي مما يجعل العاملين عنصرا رئيسيا في نجاح المنظمة. 

وتعرف صالح (eY Y)‏ تمكين المرأة بأنه استخدام السياسات العامة والإجراءات التي 
تهدف إلى دعم مشاركة النساء سواء في الحياة السياسية أو الاقتصادية أو غيرها وصولاً إلى 
مشاركتهن في صنع القرارات التي تؤثر في مختلف مؤسسات المجتمع. 

كما يُعرف تمكين المرأة بأنه زيادة الاهتمام بالسيدات العاملات من خلال توسيع 
صلاحياتهم وإثراء كمية المعلومات التي تعطى لهم» وتوسيع فرص المبادرة والمبادأة لاتخاذ 
قراراتهنء ومواجهة مشكلاتهن التي تعترض أدائهن (الكبيسيء 6١٠٠م).‏ 

ويعرف شرع (٤٠١۲م)‏ تمكين القيادات النسائية بأنه الأملوب الإداري الذي يقوم على 
أساس منح المرأة الموظفة (ممن تتوافر فيهم الكفاءة وا معرفة والطموح) فرصة الرقي 
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الوظيفي إلى منصب ف الإدارة العليا منحها قوة التصرف وحرية اتخاذ القرار وتحمل 
ا مسؤولية. 

ويرى مينتوسك )1991 (Mentosk,‏ أن تمكين القيادات النسائية يعبر عن فاعلية 
ا مشاركة للمرأة في eue‏ القرارات وتنفيذ تلك القرارات. 

في حين تقدم أبو خضير (۲۰۱۲م) مفهوماً آخر لتمكين القيادات حيث ترى أنها عملية 
مستمرة تستهدف الوصول بالأفراد إلى أقصى درجة ممكنة من الالتزام والولاء لمنظماتهم 
وإطلاق طاقاتهم وقدراتهم الإبداعية» وذلك من خلال مجموعة من الممارسات تتضمن: 
منح الثقة. والمشاركة في اتخاذ القرارات» وخلق بيئة عمل قائمة على التعاون والمشاركة 
وإثارة الطاقات الكامنة لدى الأفراد وإبداعاتهم» والتطوير المستمر ممعارف ومهارات الأفراد 
وتبادل الخبرة وال معرفة. ومنح GBI‏ والتدعيم الذاتي» والتحفيز والتشجيع ا مستمر. 

وتنطوي المفاهيم السابقة على الأبعاد الأساسية لعملية التمكين وهي على النحو التالي: 


المشاركة في اتخاذ القرارات. 
مفاركة ارف امات 
التحفيز والتدريب. 

الثقة التنظيمية. 


منح الصلاحيات. 


وتكمن أهمية تبني مدخل تمكين القيادات الإدارية في القطاعات النسائية في التالي 
(شرع. (Y^ VE‏ 


.) 


تأكيد الخطط التنموية المتتالية خاصة في السنوات I‏ 842 على تعزيز الدور القيادي 
للمرأة وتمكينها من المشاركة الفاعلة في عملية التنمية: 


.Y‏ توسع الدور القيادي للمرأة وانخراطها في مراكز صنع القرار. 
۳. الاستغلال الأمثل للموارد البشرية والاستفادة من الطاقات. 


VA 
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.٤‏ سرعة ومرونة عملية اتخاذ القرارات في القطاعات النسائية. 

5. زيادة درجة الرضا الوظيفي والتحفيز والانتماء للمنظمة لدى هذه القيادات. 

sac] q‏ هذه القيادات مسؤوليات cS]‏ وتمكينها من الإحساس بالإنجاز. 

ويرى الكبيسي (6١٠٠م)‏ أن من خصائص تمكين المرأة العاملة: 

التقدير الذاتي: ويعني حرية السيدات العاملات في خياراتهن» وانتقاء أساليب عملهنء 
والمفاضلة بين بدائلهن لصياغة قراراتهن. 

الأهمية الذاتية: ويقصد بها إحساس السيدات العاملات مكانتهنء» ودورهن,» 
واستشاراتهن» وأهمية الواجب الذي 5555« وبالاهتمام الذين يحظين به. 

الثقة بالنفس: فالسيدات العاملات يدركن إمكانياتهن» وما لديهن من طاقات» ويثقن 
بقدرتهن على أداء ما يكلفن به من مهام» ويعتمدن على أنفسهن في مواجهة الصعاب. 

القدرة على التأثير: وهذا يعني إيمانهن بقدرتهن على أن يكون لهن دور فعال في 
منظماتهن» وإحساس الآخرين بهنء والسماع لهنء والاستئناس بمقترحاتهن والآخذ بآرائهن 
والاستفادة من ذلك كله. 

وقد لخصت الفايز (EYE)‏ أبعاد التمكين الإداري في بعدين أساسيين هما: 

البعد التنظيمي: ويشمل جميع ما تتطلبه عملية التمكين الإداري من عوامل لنجاحها 
تتعلق باطمنظمة» كالمشاركة با معلومات والهياكل التنظيمية الداعمة» والتحفيز والتدريب» 
ونظم ال محاسبية» ومنح الصلاحيات» واسس الاختيار والتعيين» ومعايير تقييم الأداء الفردي 

البعد الشخصي: ويشمل كل ما تتطلبه عملية التمكين الإداري من عوامل لنجاحها 
تتعلق بشخصية ال موظفء. كالقدرة والاستعداد لتحمل مسؤوليات العمل ودافعية 
الموظف لتطوير قدراته ومهاراته والاقبال على كل ما من شأنه أن يضيف لرصيده العلمي 
والمهاري. 
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كما يتجلى تمكين القيادات النسائية في عاملين أساسين؛ الأول يتضمن العمل على إزالة 
تعرقل مشاركة المرأة» والثاني يتمحور في تقديم التسهيلات واتخاذ الإجراءات السياسية 
والبرامج التي تدعم مشاركة المرأة وفرصهاء سواء على صعيد تشكيل القدرات أو استخدام 
تلك القدرات وتوظيفها (حافظ (gY*WV‏ 

وذكرت التويجري (eY* V€)‏ أن المنظمات تواجه العديد من المعوقات التي تواجه 
تطبيق التمكين الوظيفي منها: 

e‏ ضعف اطهارات القيادية لدى العاملين. 

o‏ مقاومة التغيير من قبل القيادات في الإدارة العليا والقيادات التنفيذية. 

o‏ ضعف أنظمة الاتصالات داخل المنظمة. 

ه ضعف العلاقة بين العاملين لغياب فرق العمل من بيئة المنظمة. 

٠‏ نظام القيادة التقليدي الذي يحد من محاولات التطوير. 

o‏ عدم وضوح الأهداف لجميع العاملين. 

٠‏ ضعف العملية التدريبية داخل المنظمة. 

o‏ عدم قناعة الإدارة العليا بأهمية التمكين ودوره في تطوير العمل المؤسسي. 

والحقيقة أن إقصاء المرأة لوقت طويل عن الحياة العامة يحجم من قدرتها على تحقيق 
طموحاتهاء وينعكس Llu‏ على قدرة ال مجتمع على تحقيق نهضة كاملة ومتوازنة» فلا يكفي 
لتمكين المرأة وتحقيق تكافؤ الفرص بين المرأة والرجل مجرد وجود رمزي للمرأة في مراكز 
القرار وفي الحياة العامةء ولابد من وجود نساء فاعلات قادرات على العطاء الجاد والمشاركة 
الفعلية By uus à‏ البناء وقد ذكرت الأحمدي (eY*V£)‏ بعض امحاور التي QA‏ الاهتمام 
بها لتمكين المرأة وتفعيل دورها القيادي وهي: 

أولاً: السياسات والتشريعات: حيث يتطلب تمكين المرأة تبني سياسات dale‏ واضحة 
ومحددة لزيادة تمثيل المرأة في المناصب القيادية في مختلف القطاعات» وخاصة تلك التي 
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تمثل فيها المرأة النسبة الأكبر من المستفيدين والعاملين؛ وهذا يؤكد على أهمية القرار 
السياسي لدعم وصول المرأة للمناصب القيادية» ومن ثم تعزيز ذلك من خلال الخطط 
التنموية التي تحدد ضمن أهدافها تمكين المرأة وتفعيل مشاركتها في صنع القرار والتعبير عن 
الرأي. كما يستدعي ذلك تخصيص نسبة من المقاعد للنساء في مختلف المجالس واللجان 
المعنية بصناعة القرارات المجتمعية. deg‏ صعيد التشريعات لا بد من مراجعة وتطوير 
جميع الأنظمة والتشريعات بحيث تعزز مشاركة المرأة في الشأن elol‏ وتضمن تمثيلها في 
المناصب القيادية» وعليه Y‏ بد من وجود نصوص نظامية صريحة وواضحة بخصوص تمكين 
المرأة من الإسهام في مختلف عمليات التنمية والنهضة المجتمعية المتكاملة. وعلى مستوى 
«cob Tai‏ لا بد من إيجاد CUT‏ مؤسسية لإدماج المرأة في عملية صنع القرارء وهياكل 
السلطة. ووضع التشريعات الهادفة لتنمية دورها القيادي ووصولها إلى المواقع الإدارية 
العليا. 


LIG‏ تنمية الأدوار القيادية: إن عملية تنمية القيادات تبدأ من الصغر بغرس قيم 
التعبير عن الرأي؛ والاستقلالية؛ والتنافسية؛ وتعزيز الذات لدى الفتيات من خلال التنشئة 
الاجتماعية في الأسرة لتشكيل شخصيات قيادية للمستقبلء ويمتد هذا الاهتمام إلى المدرسة, 
حيث يحتم تطوير وتنمية الدور القيادي للمرأة لإحداث تحول في الطريقة التي تنظر فيها 
وتتعامل معها منظومة التربية والتعليم مع المرأة ودورها في المجتمع, كما لا بد من الاهتمام 
ببرامج تكوين القيادات الشابة من الفتيات في مختلف المؤسسات الثقافية والاجتماعية, 
لإتاحة الفرصة لهن لتنمية القدرات والتوجهات القيادية. كما ينبغي الاهتمام بتوعية 
مجتمع النساء عموما بأهمية المشاركة في الحياة العامة؛ وإسناد مسؤوليات أساسية لهن 
في كافة مواقع العمل العام loeo‏ لقدراتهنء وتعزيزاً لدورهن القياديء وتحقيقاً لمقتضيات 
التنمية المجتمعية المستدامة. وعلى الصعيد المهني على القيادات النسائية العمل بشكل 
مستمر لتنمية الاتجاهات والقيم القيادية والاستفادة من نماذج القدوة من النساء والرجال. 
ولرفع مستوى الكفاءة القيادية لدى ال مرأة فإن المسؤولية مشتكة بينها وبين المنظمات 
المسؤولة؛ فا مرأة مسؤولة بصفة شخصية عن تطوير مهاراتهاء وتحمل كافة تبعات إعداد 
نفسها لتحمل المسؤوليات والمشاركة بفعالية» وعليها أن تسعى لإيجاد وسائل مختلفة لدعم 
تسيا E‏ ا من خلال التعلم المستمرء وبناء شبكة العلاقات التي توفر الدعم 
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المعنوي والمهني» والاهتمام بصحتها الجسدية والنفسية. أما فيما يتعلق بمسؤولية المنظمات 
ا معنية فعليها أن تضع الميزانيات الكافية لسلا الوظائف النسوية التي تراعي نسبة النساء 
واعدادهن في مخرجات التعليم واطناهج التدريبية ال موجهة لتطوير ا مسارات الوظيفية 
القادرة على تأهيل القيادات النسائية في مجالات العمل الوظيفي المتنوعة والمتخصصة. 

ثالثاً: التهيئة الثقافية: لا يحدث تغير إيجابي في وعي المجتمع ويؤثر لصالح تمكين المرأة 
إلا بتهيئة ثقافية موجهةء ومرتبطة بغايات لها آليات تنفيذية محددة وليست مجرد ترف 
فكري أو ثقافي يحول دون هذا الشأن الوطني ال مهم» وعليه لا بد من السعي لرفع الوعي 
بأهمية مشاركة ال مرأة في صنع القرار ا مجتمعيء» وتعزيز ثقة المجتمع في قدراتها وثقتها في 
نفسها؛ عن طريق ترسيخ وتعزيز قيم المواطنة بين الفتيات ونشر الثقافة الحقوقية؛ وإدماج 
مفهوم المشاركة ضمن جهود التنشئة الاجتماعية ولا يمكن تحقيق أي إنجاز يذكر حيال 
همكين المرأة دون بذل المزيد من الجهود لتصحيح الأفكار القانئمة على تفسيرات متشددة 
للنصوص الدينية ضد مشاركتها في الشأن elol‏ ولن تكتمل مقومات التهيئة الثقافية دون 
إزالة المعوقات التي تعزز من تبعية المرأة وتعيق استقلاليتها وتضعف شخصيتها وترسخ 
اعتمادها على الرجل من إنجاز أمورها المعيشية» كما لا بد من توعية النساء بحقوقهن 
المهنية في إطار الأنظمة والتشريعات المعمول لها في مختلف القطاعات كقوانين الخدمة 
المدنية وقانون العمل والأنظمة الخاصة بمزاولة النشاط التجاري. 

رابعاً: التوعية والإعلام: تقوم وسائل الإعلام بدور بارز في دعم التحولات ا مجتمعية 
بتنمية الوعي المجتمعي وتوظيف امنابر ا مختلفة لنشر الوعي والفكر المستنيرء فلا بد من 
التناول الإعلامي لقضايا المرأة والاعتراف بدورها التنموي؛ ومشروعية تطلعاتها إلى مشاركة 
كاملة على جميع ا مستويات. عن طريق حملة إعلامية وطنية موجهة ومستمرة تنطلق من 
رؤية مستمدة من الخطط والإستراتيجيات الوطنية التنموية العليا لتصبح أساساً للموجهات 
إعلامية يمكن قياسها وتحديد مدى فاعليتهاء وعلى وسائل الإعلام أن تصبح شريكاً فاعلا 
لتناول قضية « تمكين المرأة» بالصورة المناسبة بحيث يفرز الخطاب الإعلامي قيم احترام 
المرأة dogas‏ وا مرأة العاملة على وجه التحديد. وتعزيز مكانتها ا مجتمعية وتعزيز الصورة 
x E‏ القادية. مق ael Esc‏ فان eis‏ الات ة اانا dasi caes‏ 
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الحضور الإعلامي والظهور العام والتواصل مع الجمهور بشكل مباشر وغير مباشر من خلال 
وسائل الإعلام ووسائط الاتصال المختلفة ووسائل التواصل الاجتماعي؛ والظهور المدروس 
على وسائل الإعلام؛ وي المحافل العلمية والحوارية لتسليط الضوء على goly‏ وخطط 
ا منظمة. وتوضيح رؤيتهم حيال مختلف القضايا ذات العلاقة مهمتهم القيادية. وتظل 
ا مبادرة والشجاعة الأدبية. والكفاءة «dall‏ والخلفية الثقافية. وما شابهها من الصفات 
القيادية التي ينظر إلى كونها سبباً في جعل قيادات المستقبل النسائية تستخدم وسائل 
الإعلام ا مختلفة» لتسخيرها نحو عمل مهني يرقى إلى تطلعات ا مجتمع ويحقق متطلبات 
دفع عجلة التنمية عبر إسهام المرأة وتمكينها. 


العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية: 

رغم كل ما تتسم به القيادات النسائية من أحقية في أن تنال حسب قدراتها ومؤهلاتها 
وخبراتها الفرص المكافئة ما في ذلك فرص القيادة, تواجه المرأة العديد من التحديات عند 
اتخاذ القران قد يكون بعضها مرتبطا بطبيعة المنظمة التي تعمل بها وبعضها مرتبط 
cea o dan‏ تش خض الدراسياك إن أن a 9b B‏ إل اکر جهو (ubl‏ وضاد ls ٠‏ 
تتحكم المشاعر في القرارات التي تتخذها على عكس الرجلء كما يشار إلى أن الرجل يستطيع 
الدخول على الفور إلى ا مشكلة وإلى السبب الرئيسي لهاء بينما النساء مكنهن رؤيه Wia‏ 
كبيرة دون أن يعرفن بالضبط ما هو سببهاء كما أن المرأة تغوص في الكثير من التفاصيل بدلا 
من النظر بشكل عام في أصل المشكلة: والنساء قادرات على التفكير في أكثر من شيء في نفس 
الوقت» وهذا قد يكون ميزة في زياده قدرتها على إنجاز مهام عديده في ذات الوقت لكنه 
قد يؤدي أيضا إلى تشتيت انتباهها وعدم القدرة على اتخاذ قرار صائب» إضافة إلى أن المرأة 
تحتاج إلى جمع العديد من البيانات والمعلومات لاتخاذ قرار (xo‏ وهذا قد يؤدي إلى تأخر 
اتخاذ القرارء أو الوصول إلى قرار غير مناسب في حال عدم توافر بيانات كافية. 


ويمكن تلخيص أهم التحديات التي تواجهها القيادات النسائية في عمليه صنع واتخاذ 
القرار فيما يلي (الصادق. (eY NVT‏ 
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.١‏ الضغوط الداخلية في العمل المتمثلة في نقص الإمكانات المادية والبشرية وعدم 
مناسبة السلطة الممنوحة مع المسؤوليات وقله توفر البيانات» ومن ال معروف أن 
المرأة بطبيعتها تميل إلى الاعتماد الكبير على البيانات عند اتخاذ قرار معين. 
Y‏ الضغوط الخارجية ا متمثلة في الراي العام والمؤسسات المجتمعية خاصه إذا كانت 
هذه المؤسسات أو الرأي العام غير مساند لتولي المرأة لمناصب قياديه. 
.Y‏ محدودية SBAI‏ والصلات مع الشركاء ومؤسسات ال مجتمع ذات العلاقة بعملها. 
nE‏ عدم تقبل المرؤوسين لرئاسة المرأة. 
.٥‏ المواءمة بين متطلبات العمل والأسرة. 
وحيث إن المناصب القيادية تقترن blje‏ عديدة ابتداءً من الأجور الكبيرة إلى اتساع 
دائرة السلطة والنفوذ وال مكانةء ولكنها تتطلب في المقابل وقتا أطول من الالتزام» وبالنسبة 
للمرأة هذا الالتزام الزمني يعني الاحتياج إلى تحقيق التوازن بين العائلة والعمل» كما 
تتطلب الترقية إلى ا مناصب العليا في أي منظمة إلى التضحية بوقت الفراغ مقابل JUI‏ 
وفي دراسة أجرتها )2017 (Gino,‏ توصلت إلى أنه عندما تتاح الترقية لمنصب أعلى لكل 
من المرأة والرجل فإن النساء يجدن أنهن قادرات على تحمل مسؤولية هذا المنصب إلا 
أنهن لا يفضلنه. ويعود ذلك إلى أن النساء يرين أن الترقية مصدرا ليس فقط للمزايا المادية 
مثل Ala JUI)‏ والتقدير) - وهذا ما يجذب الرجل-» بل لآثار سلبية أيضا Jis‏ (ضيق 
الوقت» وامواءمة بين التزاماتهن الأسرية والعمل) فالمرأة لديها العديد من الأهداف في 
حياتها مقارنة بالرجل. 
وقد ذكر )2011 (Davis,‏ أن هناك خمسة محددات للقيادة النسائية هي: 
٠‏ الفصل اطهني (occupational segregation)‏ 
o‏ القوالب النمطية (stereotyping)‏ 
o‏ التطلعات ال منخفضة والتوقعات .(low aspirations and expectations)‏ 
. الالتزام العائلي أو المسؤولية الشخصية (commitment to family or persona responsibilities)‏ 


(Lack of mentoring) فقدان التوجيه‎ o 
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كما Sò‏ وارت )2011 (Wart,‏ أن من أبرز محددات نجاح القيادات النسائية قلة فرص 
التعلم» والنمطية التي أطرت دور المرأة» وقلة النماذج النسائية التي يمكن الاسترشاد بهاء 
والمعوقات الثقافية والاجتماعية. 

às‏ هذا المجال نشرت صحيفة وول ستريت عام (1986م) مقالة تم من خلالها تداول 
تعبير السقف الزجاجي (Glass, Ceiling)‏ وذلك لوصف الحاجز غير Ób‏ الذي يفصل 
بين المرأة والمناصب القيادية العليا؛ والذي عرفه ريجيو )2008 (Riggio,‏ بأنه «الحدود 
أو العوائق التي توضع للنساء للحيلولة دون وصولهن للمناصب العليا في المنظمات». 
فبعد أن دخلت المرأة مجال العملء وهي تتمتع بمستوى التعليم الملائم» ولديها استعداد 
لتحمل المسؤولية في العمل» ومن ثم التطلع إلى ASNI‏ ظهر واضحا أن هناك عقبات غير 
منظورة أمامها تحد من الوصول إلى المراكز القيادية خاصة «الوظائف القيادية العليا» 
(نجم» 2011م: 382). 

وقد أشارت اللجنة الفيدرالية للسقف الزجاجي لوجود ثلاثة حواجز للسقف الزجاجي 
وهي ).45915 2014م: 25): 

الحاجز الأول: حاجز اجتماعي وقد يكون هذا الحاجز من خارج المنظمة وهو ناتج عن 
توفر فرص التعليم والتوظيف والتحيز تجاه بعض أفراد المجتمع نتيجة الفروقات الجنسية 
أو العرقية. 

الحاجز الثاني: حواجز D‏ هيكلية داخلية وهي من داخل المنظمة وقد تكون نتر نتيجة لعدم 
تشجيع المنظمة النساء للوصول للمناصب القيادية. 

الحاجز الثالث: حواجز حكومية تتمثل 2 عدم سن قوانين قوية ومتسقة وواضحة 
متعلقة بالتوظيف والترقية وتحد من وصول أشخاص cool‏ إدارية Ule‏ بناء على العرق 
أو الجنس» بالإضافة إلى عدم وجود تقارير ومعلومات كافية تتعلق بالسقف الزجاجي. 

وأفاد )2011 (Davis,‏ أن اللمرأة إن أرادت التغلب على السقف الزجاجي والتوصل 
إلى مناصب قيادية علياء عليها ان تتحلى بالطاقة والرؤية ا مستقبلية للنجاح» وتطوير 
قدراتهاء والعمل عليها بجهد أكبرء لأنها تمتلك سلوكا تعاونيا جيدا وتجيد ممارسة الأُملوب 
الدمقراطي فضلا عن الاهتمام بالآخرين. 
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وقد حصرت أبو خضير (۲٠١۲م)‏ العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي 
وصنفتها لخمس فئات وهي: 

العوامل التنظيمية: ويقصد بها كافة العوامل المتعلقة بالتنظيم الإداري التي قد تكون 
Boss NEM‏ للقيادات 2 تحقيق الأهداف كعدم وضوح JI‏ 458« تداخل الاختصاصات بين 
الأقسام الرجالية والنسائية. محدودية الصلاحيات. ال مركزية 5L 251 à‏ القرارات» ضعف 
مستوى المشاركة في رسم الخطط الإستراتيجية» نقص الحوافز المادية والمعنوية» قصور في 
التنظيم الإداري للأقسام النسائية» ضعف التغذية الراجعة حول shof‏ القيادات» ضعف تمثيل 
القيادات النسائية في اللجانء اتساع نطاق الإشراف. 


العوامل المتعلقة بنقص التمكين: وتشمل جميع المعوقات أو العوامل التي تحد من 
قدرة القيادة في التأثير واتخاذ قرارات سليمة وإحداث التغيير المطلوب لتحقيق النجاح 
والتميز في أداء مهمتها ودورها بصفتها قائدة؛ ومن هذه المعوقات عدم توافر برامج لتأهيل 
وإعداد القيادات النسائية.. ضعف امهارات الإدارية الضرورية ممارسة الدور القيادي. نقص 
الخبرة الإدارية لدى القيادات. ونقص العلومات اللازمة لاتخاذ القرارات» وقلة الدراية 
بالأنظمة واللوائح التي تحكم العمل» ومحدودية الفرص المتاحة لاكتساب الخبرات المتنوعة 
داخل وخارج ال منظمة. ومحدودية فرص التدريب المتاحة. 

العوامل الثقافية: ويقصد بها مجموعة المفاهيم والمعتقدات الثقافية السائدة والمتعلقة 
بالنظر للمرأة بصفتها قائدة سواء من زملائها الرجال أو من مرؤوساتها وزميلاتها النساء؛ 
والتي قد تكون عائقاً أمام ممارستها لدورها القيادي بفعالية. 

العوامل الذاتية: وتتضمن كافة العوامل والخصائص الشخصية ذات التأثير السلبي على 
ممارسة المرأة لدورها القيادي بنجاح كضعف الثقة بالذات» والتخوف من تحمل المسؤولية 
وصعوبة الموازنة بين المسؤوليات dall‏ والالتزامات الأسريةء والشعور بالعزلة في ا منصب 
القيادي والنواحي الصحية والجسمية التي تؤثر على فعالية الدور القيادي والشعور بالضغط 
النفسي والتوتر لصعوبة الموازنة بين احتياجات المرؤوسات وأهداف التنظيم. 

العوامل المادية والتقنية: وتشير إلى مجموعة ال معوقات المرتبطة ببيئة العمل المادية 
والتجهيزات التقنية التي قد تحد من قدرة القائدة على تحقيق الأهداف المناطة بها 
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كنقص اموارد امالية الممنوحة للإدارات النسائية» وعدم ملاءمة المباني المخصصة للقطاعات 
النسائيةء وعدم ملاءمة التجهيزات المادية والتقنية المتوافرة. وضعف التدريب على استخدام 
التقنيات المتوافرة مما يحد من الاستفادة منها. 

في حين قدمت طروانة والقضاة (١٠١۲م)‏ تصنيفاً آخر للعوامل المؤثرة في ممارسة المرأة 
لدورها القيادي؛ حيث حددتها في ثلاثة عوامل أساسية هي العوامل التنظيميةء والعوامل 
الاجتماعية, والعوامل الشخصية وذلك وفقاً لما يلي: 


العوامل التنظيمية: وتتمثل فيما تفرضه ال منظمة في صورة رسمية كاللوائح والتعليمات 
والتوجيهات؛ أو في صورة غير رسمية كالضغوطء وتتلخص أهم هذه العوامل في التالي: 


.) 


yY 


A 


V 


نظرة القائد الإداري لعمل المرأة. 
ضعف القناعة والثقة في قرارات المرأة. 
كثرة متطلبات العمل وصعوبتها. 


. محدودية المؤهلات والخبرات الإدارية. 


ضعف الاهتمام بتدريب وتنمية مهارات امرأة. 
تدني موضوعية سياسات الترقية. 


التحيز في الترشيح والابتعاث لصالح الرجل. 


العوامل الاجتماعية: حيث ترى المجتمعات العربية المرأة بأنها الطرف الضعيف الذي 
يحتاج إلى رعاية وحماية «Je Jl‏ ومن أبرز الجوانب المتعلقة بالعوامل الاجتماعية: 


.) 


انتشار التقاليد الاجتماعية التي تربط الكفاءة الإدارية بالرجال فقط؛ وتشكك في 
قدرات النساء اللات يتبوأن مناصب قيادية Ule‏ مهما كانت تمتلك من مهارات 
قيادية. 

التمييز في المعاملة بين الرجل وامرأة. 

محدودية مجالات عمل SÍ LI‏ 
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£ 


.0 


A 


.V 


تخوف الرجال من منافسة النساء. 

عدم توفر التسهيلات والعوامل المساندة للمرأة. 
التجاهل العام لخصائص المرأة المتميزة. 

نظرة المجتمع لعمل المرأة. 


العوامل الشخصية: وهي مرتبطة بالمرأة نفسهاء ومنها: 


.) 


الظروف العائلية فقد بينت الدراسات ضعف قدرة بعض النساء العاملات على 
تنظيم الوقت lablo‏ بين العمل الوظيفي والأعباء العائلية. 

تدني رغبة بعض النساء في العمل بالوظائف العليا التي تتطلب العمل لساعات 
متأخرة بعد انتهاء ساعات العمل الرسمي. 


الخوف من الفشل. 


ارتفاع معدل دوران اللمرأة في العمل والمتمثلة في خروج ال مرأة المتكرر من العمل 
لأسباب مختلفة» كالزواج أو الأبناء مما يحرمها من فرص التدرج الوظيفي والخبرة 
الكافية في مجال العمل. 


slug‏ على ما تقدم يتضح اختلاف الدراسات 2 تصنيف العوامل ال مؤثرة à‏ ممارسة المرأة 
لدورها القياديء فمنها من صنف تلك العوامل تصنيفا son haa ss luus Llai‏ 
عام وبصرف النظر عن اختلاف تلك التصنيفات فمضامينها بشكل عام كانت واحدة. 


A^ 
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المبحث الثالث: القيادة النسائية في المملكة العربية السعودية: 

شهد العقدان الماضيان متغيرات عديدة أدت إلى تحولات ملموسة في بعض جوانب البنية 
الثقافية والاجتماعية شملت هذه المتغيرات الإرادة القوية للسلطة السياسية والتي كانت 
المحرك القائد لعمليات التنمية؛ والمنادي بتحسين البيئة المحفزة لدور ال مرآة الاجتماعي 
والإداري» والتطورات والتغيرات الاقتصادية التي كان من أبرزها انضمام المملكة إلى منظمة 
التجارة العالمية مما فتح bET‏ اقتصادية جديدة ة للمرأة ودفع لإيجاد سياسات وتشريعات 
تدعم مساهمتها الاقتصادية حسب قواعد منظمة التجارة العاطمية» بالإضافة إلى وجود 
متغيرات وتشريعات خاصة بسوق العمل حيث قفزت معدلات توظيف المرأة بشكل كبير 
وتعددت مجالات عملهاء في JB‏ التوجه إلى تبني رؤى وتفسيرات وسطية للنصوص الشرعية؛ 
مما أدى إلى توسيع مشاركة المرأة السعودية في مواقع صنع häl‏ ويدعم ذلك أن الأنظمة 
والتشريعات في المملكة العربية السعودية لا تميز بين المرأة والرجل في حقوق ال مواطنة» وفي 
الاستحقاق المدنيء ولا تتضمن ما بمنع مشاركة المرأة الفاعلة في صنع القرارات المجتمعية, 
ومن هذه الأنظمة النظام الأساسي للحكم ونظام مجلس الشورى الذي تم تعديله لتمكين 
امرأة من d$) UI‏ بنسبة لا تقل عن (Y+)‏ وذلك بعد مرور (YF)‏ سنة على إنشائهء كما أن 
المملكة العربية السعودية التزمت بالمواثيق والمعاهدات والاتفاقيات الدولية المعنية SÍ bb‏ 
كاتفاقية القضاء على كافة أشكال التمييز ضد المرآة (الأحمدي, € (WA eY‏ 


كما مم تدخر المملكة العربية السعودية جهداً تجاه إصدار القرارات والتشريعات 
التي تعزز المشاركة الفاعلة للمرأة السعودية في النهضة التنموية MWU‏ كخطوة عملية 
نحو توسيع مشاركة المرأة في التنمية الوطنية وزيادة فرص ومجالات عملهاء وكذلك في 
توجهات خطة التنمية التاسعة (S YEYO-YEYY)‏ حيث كان تطوير المشاركة الفاعلة للمرأة 
السعودية في النهضة التنموية للملكة وتعزيزها من أبرز أهدافهاء كما تضمنت إستراتيجية 
التنمية الخاصة بالقوى العاملة الوطنية kle bas‏ ينص على زيادة معدل المشاركة في قوة 
العمل الوطنية بصفة dole‏ ومعدل مشاركة الإناث السعوديات بصفة خاصة لرفع مستوى 
التمكين الاقتصادي للمرأة السعودية (خطة التنمية التاسعة, (e VEYO-VEYY‏ وفي JB‏ تلك 
التوجهات اتسعت مشاركة المرأة السعودية في شتى ميادين العمل فوصلت خلال سنوات 
قليلة إلى مناصب قيادية عليا. 
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فقد رصدت jus‏ حقوق الإنسان ما اكتسبته المرأة من مراكز وتعبينات جديدة غير 
مسبوقة: في مجالات عدة؛ ففي عام (aY V)‏ عيّنت الأميرة الدكتورة الجوهرة بنت فهد بن 
محمد آل سعود مديرة لجامعة الأميرة نورة بالمرتبة الممتازة. كما Cae‏ د. موضي النعيم 
مستشارا في وزارة التربية والتعليم بالمرتبة الخامسة عشرة. 

ds‏ (1١٠٠م)‏ عَيّنت أ. نورة الفايز مرتبة نائب وزير لوزير التربية والتعليم لشؤون البنات 
بوصفها أول سعودية تحتل هذا المنصب العالي» وكذلك شهد العام نفسه تعيين د. أروى 
الأعمى في منصب مساعد أمين مدينة جدة لتقنية المعلومات» وهذا أكبر منصب في أمانة 
محافظة جدة uw‏ إلى hal,‏ وكذلك في وزارة الشؤون البلدية والقروية لتكون بذلك أول 
امرأة تشغل kas‏ قيادياً في تقنية المعلومات في الجهات الحكومية الأكادهية في المملكة. 


وفيما يتعلق بمجال التعليم الفني والتدريب المهني والتقنيء في عام (۲۰۰۹م) Case‏ 
د. منيرة بنت سليمان العلولا في منصب نائب مساعد للتدريب التقني والتطوير للبنات 
بالمؤسسة العامة للتعليم الفني والتدريب المهني والتقني بالرياض بالمرتبة الخامسة عشرة. 

وفي عام (e VV)‏ عَيّنت o‏ هدى بنت محمد العميل مديرة لجامعة الأميرة نورة 
بنت عبدالرحمن بالمرتبة ا ممتازة كما Cate‏ د. هيا بنت عبدالعزيز العواد وكيلاً للش ؤون 
التعليمية في وزارة التربية والتعليم با مرتبة الخامسة عشرة. 

كما صدرت لائحة المجالس البلدية وتضمنت السماح للمرأة بالترشح والتصويت 
للانتخابات البلدية» ويحق للمرأة كذلك المشاركة في الترشيح والتصويت في انتخابات 
مجالس الغرف التجارية والعديد من المؤسسات غير الحكومية ومؤسسات المجتمع المدني 
والجمعيات المهنية والثقافية الخيريةء ففي عام (eY E)‏ شاركت المرأة للمرة الأولى في 
انتخابات أعضاء مجالس الإدارة في الغرف التجارية في Baz‏ وفي عام (7١٠٠م)‏ دخلت المرأة 
في انتخابات مجلس الغرفة التجارية الصناعية بغرفة الشرقية: وفي عام (١٠٠م)‏ دخلت 
المرأة في انتخابات أعضاء مجلس الغرفة التجارية الصناعية بالرياض. 

كما جاء قرار مجلس الوزراء رقم (Y+)‏ والصادر بتاريخ Y‏ /570/4١ه‏ والمتضمن 
إنشاء وحدات نسائية في الأجهزة الحكومية لتقديم خدمات ذات علاقة بالمرأة» وفي تقرير 
وزارة التخطيط (eY«V€ - Y V)‏ فإنه نتيجة لضعْف المشاركة الفعلية للنساء فقد وضعت 
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الوزارة مجموعة من السياسات. كان أهمها تخصيص قسّم L3‏ خلال عام واحد في كل 
مصلحة حكومية لتوظيف النساء ومراجعة معاملاتهن. 

كما بدأت Ja‏ خطوات مشاركة المرأة السعودية في مجلس الشورىء فقد خطت الممرأة 
السعودية خطوات وثابة في التعليم والعمل» ومن ثم نحو المشاركة السياسية؛ حيث تم في 
عام(۲۰۰۵م) تعيين ست مستشارات غير متفرغات في مجلس الشورىء وق عام (eY T)‏ 
صدر قرار بزيادة عدد ال مستشارات غير المتفرغات في مجلس الشورى من ست عضوات إلى 
(W)‏ مستشارة با مجلس بدون أحقيّة Casal‏ (باشطح» ١١٠٠م).‏ 

واليوم أصبحت المرأة في عمق الرؤى الحكومية حيث جاءت رؤية المملكة العربية 
السعودية (YV)‏ لتؤكد أن ايلرأة السعودية تعد عنصرا مهما من عناصر قوتهاء إذ تشكل 
ما يزيد على )+40( من إجمالي عدد الخريجين الجامعيين. ووعدت بتنمية مواهبها واستثمار 
طاقاتها وتمكينها من الحصول على الفرص المناسبة لبناء مستقبلهاء والإسهام في التنمية 
الإدارية والاقتصاديةء فكان من أبرز أهدافها رفع نسبة مشاركة المرأة من (AYY)‏ إلى (XY)‏ 
ثم جاء برنامج التحول الوطني (Y-Y)‏ أحد أهم برامج تلك الرؤية ليفصح عن مبادرات 
تعزز دور ومكانة المرأة في المجتمع السعودي تضمنت رفع نسبة عمل امرأة في الوظائف 
الحكومية إلى نحو (XEY)‏ ورفع نسبة النساء في الوظائف العليا من )03( إلى )40( لتمكين 
المرأة من الإسهام بشكل أكبر في النهوض بعملية التنمية. 


ÉG‏ الدراسات السابقة: 

اطلع فريق البحث على ما توافر لهم من الدراسات التي تناولت موضوع القيادات 
النسائية بشكل عام والقيادات النسائية السعودية بشكل خاص من نواحي وزوايا مختلفة 
منها ما يلي: 
.١‏ الدراسات العربية: 


أجرت المنقاش (eY* YV)‏ دراسة بعنوان: «تسرب القيادات الإدارية النسائية من المناصب 
القيادية في الجامعات السعودية: الأسباب والحلول». هدفت إلى التعرف على أسباب تسرب 
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القيادات النسائية من المناصب القيادية في الجامعات coss JI‏ من خلال التعرف على 
طرق ترشيحهن للمناصب ALA‏ وأسباب قبولهن للترشيح. والتحديات التي أدت إلى 
تسر بهن» والتعرف على درجة مساهمة القيادات النسائية في زيادة التحديات» وأخيراً الحلول 
التي يمكن أن تسهم في الحد من تسرب القيادات النسائية. ولتحقيق أهداف الدراسة تم 
استخدام المنهج الوصفي التحليلي بتطبيق استبانة على عينة قصدية من القيادات النسائية 
ا متسربة أو التي لا ترغب في التجديد خلال الفترة من عام ٠٤١١-٠٤١١‏ ه في جامعتي الملك 
سعود والإمام محمد بن سعود الإسلامية وكان عددهن (IV)‏ قيادية. 

وقد أفصحت نتائج الدراسة عن أن القيادات النسائية رُشْحْنَ من قبل إدارة الجامعة 
دون الدخول في المفاضلات الوظيفية» وأن نسبة قليلة تم الضغط عليها لتولي ا لمناصب 
القيادية. وأن معظم القيادات النسائية قبلن الترشيح لأن لديهن رؤية تطويرية يرغبن 
في تحقيقها. ونسبة قليلة قبلت التعيين لاعتذار كثيرات وعدم وجود من يشغل المنصب. 
كما احتلت الأسباب التنظيمية المرتبة الأولى ثم الثقافية. يليها الأسباب العلاقاتيةء وأخيراً 
الأسباب الشخصية في تسرب القيادات النسائية» أو رغبتهن التسرب من ال مناصب القيادية 
في الجامعتين. وم تكن الصعوبات السابقة هي السبب في تسربهن فقطء بل أسهمت 
القيادات النسائية في زيادة التحديات التي يواجهنها بدرجة متوسطة. وذلك من خلال 
عدم المرونة في تطبيق اللوائح والأنظمة» والعودة للقيادات الرجالية في اتخاذ القرارات» 
وتعقيد إجراءات العمل» وضعف امطالبة بالصلاحيات المناسبة. وقدمت الدراسة عدد من 
المقترحات والحلول للحد من التسرب هي على التوالي» المقترحات التنظيميةء ثم الشخصية, 
يليها العلاقاتية, وأخيرا الثقافية. 

els‏ الشميلان (eY* VV)‏ بدراسة بعنوان: «القيادة السعودية النسائية بين الفرص 
والتحديات في القطاع الحكومي». هدفت إلى معرفة التحديات التي تواجه المرأة السعودية 
للوصول إلى المراكز القيادية في القطاع الحكومي ودراسة الفرص المتاحة أمامها للوصول 
إلى المراكز القيادية بالقطاع الحكومي في ال مملكة العربية السعودية؛ وبيان كيفية النهوض 
بالدور القيادي لهاء وقد أكدت الدراسة على أهمية دور المرأة القيادي. وتوصلت إلى أن من 
أبرز المعوقات التي تحد من صلاحيات المرأة القيادية هي السلطة الذكورية؛ وعدم الثقة 
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بالمرأة كصانعة قرار؛ ومحدودية الصلاحيات الممنوحة للقيادات النسائيةء كما أكدت على 
ضرورة إخضاع القيادات النسائية للتقييم والتجربة حتى تثبت نجاحها. 

وجاءت دراسة البلوي وأحمد (eY* YV)‏ بعنوان: «متطلبات تمكين القيادات الإدارية 
النسائية بجامعة تبوك» للكشف عن متطلبات تمكين القيادات الإدارية النسائية, وقد 
استخدمت الدراسة ال منهج الوصفي المسحي والاعتماد على الاستبانة والمقابلة التي تم تطبيقها 
على جميع الوكيلات ومشرفات الأقسام بالجامعة البالغ عددهن (£V)‏ قياديةء وتوصلت 
الدراسة إلى أن جميع محاور ومتطلبات تمكين القيادات الإدارية النسائية متوافرة بدرجة 
كبيرة؛ كما توصلت إلى أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد مجتمع 
الدراسة تعزى لمتغيري المسمى الوظيفي وسنوات الخبرة. وأوصت الدراسة بضرورة العمل 
على وضع نظام إداري بالجامعة يتميز بالمرونة وتوفير مناخ تنظيمي داعم لتمكين القيادات 
الإدارية النسائية» وتحلي القيادات النسائية بسمات شخصية تؤهلها لتمكينها إداريا. 

وفي دراسة قامت بها الجارودي والمطيري (eY * VV)‏ بعنوان: «درجة توافر عناصر التمكين 
الإداري للقيادات النسائية في كلية التربية بجامعة ال ملك سعود» استهدفت التعرف على 
درجة توافر عناصر التمكين الإداري للقيادات النسائية والتي طبقت على مجتمع الدراسة 
etl‏ في القيادات النسائية في كلية التربية بجامعة الملك سعود والبالغ عددهنء ١‏ 
5,3 وذلك باستخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات» وقد أشارت نتائج الدراسة إلى توافر 
عناصر التمكين الإداري بدرجة متوسطة» حيث بلغ المتوسط الحسابي العام )€ (Y,‏ 
وقد جاء محوري فريق العمل والتدريب با مرتبة الأولى من بين عناصر التمكين الإداريء 
يليهما الاتصال الفعالء بينما جاء تفويض السلطة في امرتبة الرابعة يليه التحفيز كأقل 
عناصر التمكين الإداري. كما وأوضح ت النتائج أنه لا توجد هناك فروق ذات دلالة 
إحصائية عند مستوى )0*,*( فأقل بين متوسطات استجابات أفراد due‏ الدراسة نحو درجة 
توافر عناصر التمكين الإداري للقيادات النسائية في كلية التربية باختلاف متغيري سنوات 
الخبرة والمؤهل العلمي. 

أما دراسة المحاسنة والخرشة (eY V0)‏ بعنوان: «الكفايات الجوهرية للقيادات النسائية 
وأثرها في الأداء المؤسسي: دراسة حالة في la]‏ الشرطة النسائية الأردنية» فقد هدفت 
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إلى تحليل أثر الكفايات الجوهرية للقيادة النسائية في الأداء المؤسسي. ولتحقيق أهداف 
الدراسة تم تطوير استبانة لغرض gar‏ البيانات» وتم توزيعها على ius‏ الدراسة المكونة 
من (VM)‏ مفردة. وقد توصلت الدراسة إلى أن تصورات المشاركات نحو مستوى توافر 
الكفايات الجوهرية لدى القيادات النسائية بأبعادها المختلفة جاءت متوسطة للكفايات 
مجتمعة وفي مجالاتها منفردة. وأن تصورات المشاركات نحو مستوى الأداء ا مؤسسي بأبعاده 
جميعها جاءت متوسطة. كما أفصحت نتائج الدراسة عن وجود أثر قوي لأبعاد الكفايات 
الجوهرية للقيادة النسائية التالية LLI)‏ وسرعة الإنجازء والذكاء العاطفي)» إضافة إلى 
وجود أثر مهم ذي دلالة إحصائية لتصورات المشاركات لأبعاد الكفايات الجوهرية للقيادة 
النسائية التالية (الابتكارء والتمكينء والرؤية الإستراتيجية) في المتغير التابع (الأداء المؤسسي). 
وقد أوصت الدراسة بضرورة تمكين القيادات النسائية وجعله إحدى إستراتيجياتها الفاعلة 
لتأهيلها للعمل القيادي. 

كما قامت الفايز (eY* V€)‏ بدراسة بعنوان: «التمكين الإداري للقيادات النسائية في 
الجامعات السعودية- الواقع والتحديات» هدفت إلى تحديد مستوى التمكين الإداري 
للقيادات النسائية ف الجامعات السعودية »والكشف عن التحديات التنظيمية والثقافية 
والشخصية التي تواجههاء وقد اتبعت الدراسة المنهج الوصفي (المسحي). واعتمدت على 
الاستبانة كأداة لجمع المعلومات. وطبقت على (AY)‏ من القيادات الإدارية في جامعتي الملك 
سعود والإمام محمد بن سعود الإسلامية. وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج كان 
من أهمها: أن مستوى التمكين الإداري للقيادات النسائية في جامعتي الملك سعود والإمام 
محمد بن سعود الإسلامية متوسطاء كما حصلت التحديات التنظيمية والثقافية التي تواجه 
التمكين الإداري للقيادات النسائية على درجة عالية من وجهة نظر مفردات عينة الدراسة 
أما التحديات الشخصية فقد حصلت على درجة متوسطة. كما توصلت الدراسة إلى وجود 
فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )٠,٠00(‏ بين استجابات أفراد العينة في مستوى 
التمكين الإداري للقيادات النسائية تبعا لمتغير (الجامعة؛ والرتبة العلميةء والعمل الحاليء 
وسنوات الخبرة الإدارية في الجامعةء والدورات التدريبية الإدارية). 


وأكدت دراسة الرويس (eY* Y€)‏ بعنوان: «التحديات التي تواجه القيادات الإدارية 
النسائية بالجامعات السعودية» والتي اعتمدت على المنهج الوصفي التحليلي لتحديد 
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طبيعة التحديات التي تواجه القيادات الإدارية النسائية بالجامعات السعودية. أن 
القيادات النسائية في الجامعات السعودية تواجه العديد من التحديات» وقد أظهرت نتائج 
الدراسة أن تصنيف التحديات التي تواجه القيادات الإدارية النسائية بالجامعات السعودية 
تتضمن: التحديات ASE‏ تحديات تتعلق بالكفايات الإدارية» التحديات التنظيمية, 
التحديات الذاتية» والتحديات المادية olo,‏ التحديات التنظيمية احتلت المرتبة الأولى في 
تأثيرها السلبي على ممارسة الدور القيادي للمرأة وفقاً لآراء عينة الدراسة من القيادات 
النسائية في ثلاث من الجامعات الحكومية في منطقة «ob JI‏ تليها التحديات الثقافية, 
في حين تساوت التحديات المادية وتحديات الكفايات الإدارية في درجة تأثيرها. وتذيلت 
التحديات الذاتية ترتيب فئات التحديات التي تواجه القيادات النسائية. وقدمت الدراسة 
عدد من التوصيات من أهمها تفعيل دور المرأة القيادي بالتوسع في منح الصلاحيات للمرأة 
السعودية للقيام بالدور الإداري ا مطلوب في صنع القرار عبر تعزيز ثقافة ا مجتمع وثقته 
بقدرة المرأة على صنع القرارء وتفعيل الأنظمة واللوائح التي من شأنها تنفيذ هذه القرارات. 
وتطوير الكوادر الوطنية من القيادات النسائية ببرامج التدريب والتأهيل بقدر كاف. 


وهدفت دراسة قامت بها أبو العلا (eY* V€)‏ بعنوان: «إستراتيجية مقترحة لتفعيل دور 
القيادة النسائية السعودية في صناعة القرار التربوي في كلية التربية بجامعة الطائف» إلى 
وضع إستراتيجية مقترحة لتفعيل دور القيادة النسائية السعودية في صناعة القرار التربوي 
في كلية التربية بجامعة الطائف» وقد تكون مجتمع الدراسة وعينتها من جميع عضوات 
هيئة التدريس في كلية التربية بجامعة الطائف» استخدمت الدراسة المنهج الوصفي 
التحليلي» وبينت النتائج أن القيادة النسائية السعودية تشارك بدرجة متوسطة في صناعة 
القرار التربويء في حين تشارك بدرجة عالية في المرحلتين: «تنفيذ القرار ومتابعته» و«جمع 
المعلومات اللازمة وتحليلها»» وبدرجة متوسطة لباقي مراحل صناعة القرار التربوي: 
«تقويم القرار التربوي»» و «تحديد مشكلة القرار التربوي». و«طرح البدائل وتقييمها» 
و«اختيار البديل الأنسب». كما أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين درجة 
الأهمية. ودرجة المشاركة في صناعة القرار التربوي. EUIS‏ وجود فروق ذات دلالة إحصائية 
في درجة مشاركة القيادة النسائية تعزى sb‏ الرتبة لصالح الرتبة العلمية الأعلى. وفي ضوء 
النتائج توصلت الدراسة إلى الإستراتيجية المقترحة. وأوصت بعدة توصيات أهمها: تطبيق 
الإستراتيجية المقترحة. ومشاركة القيادة النسائية بلجان ومجالس الجامعة. 
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كما بحثت دراسة قامت بها شرع (eY * V£)‏ بعنوان: «تمكين المرأة العاملة في تولي ا لمناصب 
القيادية: معوقات وتحديات» التحديات و معوقات التي تواجه المرأة العاملة في المناصب 
الإدارية القياديةء وذلك من وجهة نظر عينة من مديرات بعض المؤسسات التعليمية بعاصمة 
الولاية غرداية» كما استعرضت هذه الدراسة eal‏ مهارات ومقومات القيادة الإدارية المتوافرة 
في واحدة من القيادات النسوية بإحدى المؤسسات التعليمية» وهذا من خلال آراء وتصورات 
dus‏ من المرؤوسين (أساتذة ومشرفين تربويين) بهذه المؤسسة. وذلك على اعتبار أن مقومات 
القيادة الإدارية تعتبر من أهم مرتكزات تمكين المرأة العاملة من تول المناصب القيادية 
وتحقيق طموحها واستمراريتها وكذا ترقيها الوظيفي. وقد تم الاعتماد على الاستبانة بغرض 
جمع البيانات الأولية من عينتي الدراسة. وقد أظهرت نتائج الدراسة أن المعوقات الأسرية 
قد تؤثر إلى حد ما على عمل القيادات النسائية ولكن ليس بنسبة كبيرة فهن أقدر على 
التحكم في المشاكل المتعلقة بحياتهن الخاصة. وأن القيادات النسائية محل الدراسة ترى أن 
العادات والتقاليد الاجتماعية لا تعيق قيادة المرأة. مما يدل على أن هناك leg‏ من التعايش 

بين المرأة وظروف المجتمع» وكذلك وجود نوع من الاحترام المتبادل بين الطرفينء إذ إن هناك 
TTE‏ لخصوصية ال مرأة وعملها القيادي. كما اتفقت امشاركات بدرجة كبيرة د على توافر 
بعض المقومات الذاتية لدى القيادات النسائية كقدرتها على اتخاذ القرار والثقة العالية 
بالنفس» فضلاً عن خبرتها الكافية التي تساعدها على العمل. على عكس الافتراضات الخاطئة 
والصور السلبية التي تروج عن التنشئة الاجتماعية التي تؤثر سلباً على تكوين الشخصية 
القيادية للفتيات. كما أن هناك شبه إجماع على توافر بعض المقومات الفنية والإدارية لدى 
المديرة أهمها الاطلاع على المستجدات الحديثة وتشجيع التطوير والإبداع وأيضاً توافر بعض 
المقومات الذهنية التي تتصف بها المديرة لمعالجة بعض الأمور المتعلقة بالتخطيط وإدارة 
مختلف الموارد التابعة لمؤسستها. 

وفي الأردن أجرى التيمة (eY* Y)‏ دراسة بعنوان: «التمكين الإداري للمرأة في المواقع 
القيادية في الجامعات الأردنية وعلاقته بالإبداع الإداري». هدفت إلى التعرف على دور 
التمكين الإداري للمرأة في ال مواقع القيادية في الجامعات الأردنيةء وعلاقته بالإبداع الإداري 
حيث اتبعت الدراسة المنهج الوصفيء واعتمدت على الاستبانة كأداة لجمع البيانات» وذلك 
ببناء مقياسين؛ الأول لقياس مستوى التمكين الإداري للمرأة في المواقع القيادية بالجامعات 
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الأردنية: والمقياس الثاني لقياس الأبداع الإداري؛ وطبق مقياس التمكين على جميع أفراد 
مجتمع الدراسة (القيادات الأكادهية بالجامعات الأردنية)» والبالغ عددهم )10( عضو 
هيئة تدريس من العاملات ف المراكز القيادية بالجامعة. وقد اتفقت الدراسة في نتائجها مع 
دراسة الفايز في وجود درجة متوسطة من التمكين الإداري للقيادات النسائية. 


Ul‏ دراسة البدارين والقواسمة (eY: W)‏ بعنوان: «دور المرأة في قيادة التغيير دراسة 
تطبيقية على منظمات امرأة العاملة في الأردن» فقد هدفت إلى التعرف على الدور الذي 
تقوم به المرأة الأردنية في قيادة التغيير. وأهم الخصائص القيادية والمهارات التي تتمتع 
ilo dgs‏ هذه الخصائص واطهارات على قدرتها في قيادة عملية التغيير في منظمات الأعمال 
الأردنيةء وقد طبقت الدراسة على GL‏ عشرة منظمة من منظمات المرأة العاملة في الأردن» 
حيث تم توزيع الاستبانة على كافة العاملين في تلك اممنظمات» وقد أكدت نتائج الدراسة 
أن القيادات النسائية وبالرغم من الأعباء الإضافية التي تتحملها كالاهتمام بشؤون الأسرة 
وتربية الأبناء تقف على مستوى متقدم من الخصائص واطهارات القياديةء وتستخدم 
إستراتيجيات متنوعة لإدارة التغييرء وأن دورها في إدارة التغيير بارز وملحوظ. 

وفي دراسة هدفت إلى التعرف على نظرة النساء القياديات في الجزائر للاتجاهات 
الاجتماعية نحوهن قام غيات (17١٠م)‏ بدراسة بعنوان: «نظرة النساء القياديات للاتجاهات 
الاجتماعية نحوهن» طبقت على نساء تتبوأن مناصب قيادية في قطاعات مختلفة في 
الجزائر ( التعليم» الصحة, الخدمات» مؤسسات إنتاجية) بلغ عددهن ial )١17(‏ وخلصت 
الدراسة إلى أن وصول النساء إلى المراكز القيادية جاء نتيجة فرض أنفسهن بسبب مستواهن 
التعليمي وجديتهن في العمل ذلك أن المرأة العربية طموحة وتواجه التحديات ومن أهمها 
رغبتها في الحصول على الاستقلاليةء وهو ما يتوقف تحقيقه على النجاح في الدراسة والعمل, 
وهو ما يحفزها على Ji‏ جهد أكبر مما يبذله الرجال لتحقيق هذه الأهداف» كما أفصحت 
النتائج عن وجود اتجاهات سلبية نحو النساء في مراكز SLEI‏ وذلك من طرف الذكور 
والإناث على السواء حيث تتعرض النساء في مراكز ا مسؤولية إلى عوائق نفسية وثقافية في 
مواقع العمل» فهي تؤدي مهام صعبة معقدة, فإلى جانب مشاكل العمل تواجهن مشكلات 
الاتجاهات الاجتماعية نحوهنء ومن ضمنها العوائق القيمية والثقافية. حيث تختلط 
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الكفاءة المهنية مع ال ممارسات الثقافية. مما يجعل dago‏ إدارة الموارد البشرية في المجتمعات 
العريية EER‏ وصعوبة مما يعانيه القادة «JU JI‏ مع ذلك تتلقى النساء القياديات 
een‏ كن du]‏ ديق قاغات Besos‏ موا عات العريرة دعا معن ااك 
منهم» وهو توجه کن توقع استمراره في نفس الاتجاه حتى تصبح ظاهرة النساء القياديات 
عملية عادية ومقبولة اجتماعيا. كما هو الحال في الدول الصناعية المتقدمة. 

وقام عشوي وآخرون (eY* W)‏ بدراسة بعنوان: «الاتجاهات نحو ال مرأة في مراكز 
القيادة بالبلدان العربية: دراسة إقليمية مقارنة» هدفت التعرف على اتجاهات كل من 
الذكور والإناث في عدة بلدان عربية نحو السلوك القيادي للمرأة العربية ومدى كفاءتها في 
المناصب القيادية وفعاليتهاء وخلصت الدراسة إلى ازدياد نسبة تولي المرأة العربية للمناصب 
الإدارية والقيادية. وخاصة في المستويات الإدارية والقيادية الوسطى بالمؤسسات ال مختلفة. 
وأن هناك اتجاهاً سلبيًا عام نحو المرأة في مراكز SILI‏ وأن الإناث أقل تسلطا وأكثر فعالية 
من الذكور في مراكز القيادة. كما أفصحت النتائج عن أن القيادات النسائية أكثر اهتماما 
با مشاعر في العمل من الرجال. 

Ul‏ دراسة آل الشيخ (eY * VY)‏ بعنوان: «واقع تحديات الدور القيادي للمرأة السعودية 
في مؤسسات التعليم العالي» فقد هدفت إلى التعرف على التحديات التي تواجه القيادات 
النسائية الأكادممية. وطبقت على القيادات النسائية بجامعة ال ملك سعود., وقد أشارت 
النتائج أن أكثر التحديات التي تواجه القيادات النسائية الأكادهية بجامعة ا ملك سعود 
التحديات المتعلقة بطبيعة الدور القيادي مثل كثرة المهام والمسؤوليات التي يتطلبها 
الدور القياديء والجهد المتزايد والمتواصل لساعات عمل طويلةء ومستوى الضغوط المرتفع 
الذي يفرضه الدور القيادي, صراع الأدوار في العمل» وغموض الدور القيادي للمرأة. يليها 
التحديات الاقتصادية كا مكانة الاجتماعية للمرأة القيادية التي تفرض عليها كثرة الإنفاق 
من مالها الخاصء وضعف BI‏ والحوافز المرتبطة با منصب القيادي (8l AU‏ قلة الحوافز 
مقارنة بالمؤسسات التعليمية الأخرى. ثم التحديات المؤسسية وأولها ازدواجيه اتخاذ obl‏ 
وضعف التسهيلات المقدمة للمرأة القيادية مقارنة بالرجل في نفس المنصبء واستبعاد 
القيادات النسائية من مواقع اتخاذ القرار المهمة. عدم وجود قنوات اتصال فعالة مع متخذي 
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القرارات من الرجال. ثم التحديات الأسرية التي كان من أولها الارتباطات الاجتماعية 
وكثرة المناسبات الأسرية وكثرة الأعباء ال منزلية وعدم القدرة على متابعة الأبناء تعليمياء وعد 
اقتناع الزوج بالدور القيادي للمرأة. ثم التحديات ال مجتمعية وفي مقدمتها عادات وتقاليد 
المجتمع التي تحد من قيام المرأة بدورها القيادي ونظرته السلبية لخروج SİA‏ لحضور 
الدورات والندوات والاجتماعات» وضعف تشجيع المجتمع للمرأة لتولي المنصب القياديء 
وعدم اعتراف المجتمع بالدور القيادي للمرأة. وأخيراً التحديات الشخصية التي تعرقل 
المرأة عن القيام بدورها القياديء والتي جاء فيها الخوف من الفشل في الترتيب الأول ثم 
ضعف الرغبة في تولي منصب قيادي أعلى ويليه التردد في اتخاذ القرار. 

وفي فلسطين el‏ اشتية (eY* W)‏ بدراسة بعنوان: «تجربة المرأة الفلسطينية في العمل 
البرلماني وأثر ذلك في تعزيز المشاركة السياسية (9١٠19197-7م)»,‏ هدفت إلى الوقوف على 
الدور الذي أدته المرأة في الحقل السياسي الفلسطيني وبالتحديد في المجلس التشريعي» 
ومدى اسهامها في صنع القرارات والتشريعات الصادرة عن هذا ا مجلسء وتوصلت الدراسة 
إلى أن مشاركة المرأة do JI‏ في المؤسسات الرسمية م ترتق للدور المهم الذي يجب أن 
تؤديه المرأة الفلسطينية على الصعيد الوطني والسياسيء وأن الأحزاب قامت بدعم المرأة 
في الانتخابات التشريعية من منطلق حرصها على مصلحتها الحزبية وليس تضامناً مع المرأة 
lasos‏ لحقوقها. 

كما بحثت دراسة قامت بها الغامدي (eY « VY)‏ المعوقات الثقافية والشخصية التي تمنع 
ا مرآة من الوصول إلى المناصب القيادية في القطاع elol‏ وقد اعتمدت الدراسة على منهج 
المسح الاجتماعي واستخدمت الاستبانة أداة لجمع البيانات؛ حيث تم تطبيق الدراسة في 
جامعة ال ملك عبد العزيز على عينة اختيرت بطريقة عشوائية طبقية نسبية مكونة من 
)۱١١(‏ موظفةء وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها: أن ال معوقات الثقافية ليست 
ذات أهمية في منع وصول المرآة إلى المناصب القيادية حيث إن غالبية العينة يؤكدن على 
أحقيّة ال مرآة وقدرتها على شغل ال مناصب القيادية» كما أكدن على الموقف الداعم من آبائهن 
أو أزواجهن في حالة توليهن لتلك ا مناصب, وأظهرت الدراسة أن الآراء الفقهية ا متشددة 
نحو عمل المرأة في المناصب القيادية لا تعد عائقاً نحو سعي النساء إلى هذه المناصب. ومن 
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ناحية 5,21« توصلت الدراسة أن اممعوقات الشخصية لها الأثر الأكبر في تعطيل وصول امرأة 
إلى المناصب القيادية. حيث كشفت نتائج الدراسة عن محدودية طموح المرأة وضعف 
رغبتها في الوصول إلى المناصب القيادية رغم قدرتها على التوفيق بين الأعباء الأسرية وأعباء 
منصبها الحالي» ورغم حرصها على التدريب وتطوير الذات. 

às‏ دراسة قامت بها أبو خضير (eY VY)‏ بعنوان: «التحديات التي تواجه القيادات 
الأكادهية النسائية في مؤسسات التعليم العالي في المملكة العربية السعودية» استهدفت 
التعرف على eal‏ التحديات التي تواجه القيادات الأكادهية النسائية في مؤسسات التعليم 
العالي» وطبقت هذه الدراسة على due‏ قوامها (E+)‏ مفردة من القيادات الأكادهية 
النسائية المشاركة في الحلقات التطبيقية ا مقدمة في معهد الإدارة العامة وقد كشفت نتائج 
الدراسة أن التحديات التنظيمية تحتل امرتبة الأولى في الأهمية بالنسبة ممجموعة التحديات 
التي تواجه القيادات الأكادهية النسائية» يليها التحديات ال مالية والتقنية» أما ا مرتبة الثالثة 
فكانت لتحديات نقص التمكين» واحتلت التحديات الثقافية المرتبة cds JI‏ أما المرتبة 
الخامسة والأخيرة فكانت للتحديات الذاتية. 


وفي دراسة نوعية أعدها عزاز (eY VV)‏ بعنوان: «تقييم الأدوار القيادية للمرأة على 
المستوى العالمي - التحديات وإستراتيجيات المستقبل» والمقدمة لمنتدى دور المرأة العربية 
في التنمية الإدارية بسلطنة عمان» هدفت إلى التعرف على أبرز التحديات التي تواجهها 
القيادات النسائية. وتوصلت الدراسة إلى أن ال مساواة بين الرجل وال مرأة لازالت تواجه 
تحديات كبيرة في كل من الدول النامية والدول الأكثر تقدما على سبيل JEM‏ كندا وأسترالياء 
وعلى الرغم من أن الدول المتقدمة لديها أنظمة قانونية معقدة فيما يتعلق بالمساواة إلا 
أن هذا لا يظهر على هيئة منافع تعود على النساء هناك» كما أوضح ت نتائج الدراسة أن 
هناك مجموعة كبيرة من المعوقات التي تحول دون تولي المرأة المواقع القيادية بعضها 
على مستوى الدولة وال مجتمع وهذه تشمل الصورة النمطية عن الجنسين الناتجة عن 
العادات والتقاليد والثقافات المحلية والتي ترى أن المرأة مكانها ا منزل في المقام الأول أما 
المعوقات على المستوى المؤسسي فمن أهمها الثقافة التنظيمية التي لا تدعم تولي المرأة 
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للمناصب القيادية؛ وأن ال منظمات لا تقوم بدورها في وضع آلية لجذب القيادات النسائية 
وتقديم الدعم لهن» كما تعاني القيادات النسائية خاصة في الدول النامية من نقص الخبرة 
والتدريب وبرامج الإرشاد القيادي لمساعدة النساء على الأداءء ومن المعوقات المؤسسية 
Lad‏ عدم الاهتمام بتوفير مرافق مؤسسية لدعم الدور الثنائي للمرأة (العمل وا مسؤوليات 
الأسرية) مما يجعل المرأة في كثير من الأحيان تختار مجالات العمل المرتبطة بمسؤوليات 
أقل لأنها تعمل لها بعض التوازن بين أدوراهاء وعلى المستوى الفردي هناك عدة عوائق 
تحول دون تولي المرأة للمناصب القيادية ومن أهمها نقص الثقة بالنفس كنتيجة للصورة 
النمطية السائدة في المجتمع مما يجعل المرأة تستبعد نفسها من الاختيار للمنصب القياديء 
وحتى النساء GWI‏ يمكن أن يتميزن في المواقع القيادية لا يرين أنفسهن قادرات على تولي 
المسؤوليةء وأوصت الدراسة بضرورة وضع قوانين وسياسات تراعي الفوارق بين الجنسينء 
ورفع مستوى الوعي في المجتمع لمعرفة قيمة الدور القيادي للمرأة وأهميته ومن ثم توفير 
التدريب والدعم المناسبين» كما أوصت أيضاً بضرورة زيادة الفرص والخيارات للمرأة وتعليم 
مهارات القيادة من خلال برامج التدريب الإلزامي. 

وأجرى رضوان (١٠٠٠م)‏ دراسة بعنوان: «القيادة النسائية وتفعيل القرار في التنظيم 
الاجتماعي: دراسة ميدانية على due‏ من القيادات النسائية insg‏ القاهرة» هدفت إلى 
الوقوف على مدى قدرة القيادة النسائية على تفعيل القرار وتنفيذه في التنظيم الاجتماعي 
الذي تشغل موقعا قياديا فيه سواءً كانت هذه القرارات صادرة عنها أو واردة إليها من 
المستوى التنظيمي الأعلى» بالإضافة إلى التعرف على الواقع الفعلي للقيادات النسائية في 
التنظيمات الاجتماعية ومدى نجاحها في إدارتها وتحقيق أهدافها فضلاً عن الكشف عن 
الواقع العملي لفرص الحراك ا مهني والوظيفي للمرأة من أجل الوصول إلى المناصب القيادية 
ومواقع صنع واتخاذ القرارء وقد توصلت الدراسة إلى أن القيادة النسائية لديها القدرة على 
تفعيل القرارات داخل التنظيمات المختلفة؛ ولديها من الآليات والوسائل ما مكنها من 
ذلك وهي العلاقات الاجتماعية وتفويض السلطة والمشاركة في صناعة القرار وتحقيق الرضا 
الوظيفي وكل ذلك في إطار من القيادة الدهقراطية للتنظيم. 

وهدفت دراسة اللمكي (eY V)‏ بعنوان: «تأنيث القيادة في المجتمعات العربية: 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية TE‏ 


الفصل الثاني 


وجهات نظر القيادات النسائية العمانية» إلى تسليط الضوء على المرحلة الجديدة التي 
شهدتها سلطنة عمان في تمكين المرأة العمانية» ومحاولة تتبع الخصائص والخبرات التي 
تتميز بها القيادات النسائية العمانية» وأهم التحديات التي تواجهها هذه القيادات في 
بيئات محافظة ومسيطر عليها من الرجال» وقد طبقت الدراسة على عينة مكونة من ÈE‏ 
slu‏ عمانيات حققن مستويات متقدمة من النجاح في وظائفهن» وقد توصلت الدراسة 
إلى أن النساء العمانيات اللواتي يشغلن مناصب قيادية يتمتعن بدرجة عالية من الدافعية 
والطموح» وأن البيئة الاجتماعية التي تولي التعليم اهتماماً dys‏ والدعم الذي يقدمه 
الوالدان» والمساواة والمعاملة العادلة التي تتلقاها المرأة مقارنة مع اقاربها من الرجال كانت 
من eal‏ عوامل نجاح النساء العمانيات في الوصول إلى مناصب متقدمة في أماكن عملهنء 
وأن من أهم التحديات التي تواجه القيادات النسائية العمانية هو التعارض بين أدوارهن 
كقياديات وأدوارهن التقليدية التي يمارسنها في ا مجتمع» وهو الأمر الذي يرتبط بالقيم 
الاجتماعية والتوقعات السائدة نحوهن. 

وفي دراسة أجرتها الحديدي (eY * T)‏ بعنوان: «واقع القيادات النسائية في وزارة التربية 
والتعليم في الأردن» هدفت إلى التعرف على الصعوبات التي تحول دون وصول المرآة إلى 
ا مراكز القيادية في وزارة التربية والتعليم» أظهرت النتائج أن أهم تلك الصعوبات تتعلق 
بعوامل مؤسسية كانخفاض عد د البرامج المتكاملة في مجال إعداد القيادات» كما كانت 
العوامل الاجتماعية كا موروث الاجتماعي حائلاً أمام تقدم المرأة وظيفياً ووصولها إلى المراكز 
القيادية. إضافة إلى العوامل الشخصية كضعف قدرة بعض النساء على مواجهة التحديات 
الناتج عن الافتقار للمهارات القيادية. 

وجاءت dul»‏ الخاروف والقضاة (0١٠٠م)‏ بعنوان: «الخصائص الدهغرافية والاجتماعية 
والسمات القيادية لدى سيدات أعمال القطاعين الصناعي والتجاري والعوامل المؤثرة في 
نجاحهن في العمل في الأردن» للتعرف على الخصائص الاجتماعية والديمغرافية للمرأة في 
الإدارة العليا وبخاصة في القطاع الخاص في عمان» وتحديد العوامل التي تساعد على نجاحها 
في عملها أو تعوقه. إضافة إلى الوقوف على صفات Bl A‏ القيادية من وجهه نظرهنء وتكونت 
dis‏ الدراس (Os) en d‏ إمرأة کرت E‏ اا من مجموع الإناث العاملات في الإدارة 


1۰۲ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


أدبيات الدراسة 


العليا وفي المشاريع الصناعية والتجارية» وقد أظهرت نتائج الدراسة أن معظم العاملات 
في الإدارة العليا على مستوى Jle‏ في التعليم» ومعظمهن متزوجات أما عن العوامل التي 
ساعدتهن على الوصول إلى ال مراكز القيادية فتتلخص بالوضع الاقتصادي للأسرة. ومساندة 
الأهل والزوج للمتزوجات» إضافة إلى العوامل الشخصية مثل طموح المرأة ولمهارة والكفاءة 
في العمل وقدرتها على مواجهة المشكلات. 

وبهدف استعراض تجربة المرأة الأردنية في المراكز الإدارية القيادية في وزارة التربية 
والتعليم قامت الحسين (6١٠٠م)‏ بدراسة نوعية بعنوان: «تجربة المرأة الأردنية في المراكز 
القيادية في وزارة التربية والتعليم: دراسة حالة» والتي طبقت على عينة مكونة من (00) 
فرداً YV)‏ امرأة قيادية: V‏ رؤساء bed YV‏ واستخدمت الدراسة أسلوب ا مقابلة لجمع 
ا معلومات» وتوصلت الدراسة إلى أن الحالة الاجتماعية dogji)‏ غير متزوجة) لا تعد 
ell Làsle‏ وصول ll‏ إلى ا مناصب القيادية» وأكدت على عدم وجود علاقة بين المؤهل 
العلمي أو الخبرة أو الدورات التدريبية أو الشكل الخارجي وبين وصول المرأة إلى المنصب 
القياديء وأنه م يكن هناك معايير واضحة وشفافة للتعيينات في المناصب القيادية» وأن 
الصورة النمطية السلبية للمرأة في ذهن الرجل ولمرأة. ومحدودية طموحهاء وعدم ثقتها 
بنفسهاء إضافة إلى تحيز المحسوبية والعشائرية ضدها من ابرز ا معوقات التي تواجهها 
اطرأة للوصول للمناصب القيادية. 

كما أظهرت النتائج أن القيادات النسائية في وزارة التربية والتعليم تتميز بالعديد من 
السمات القيادية من أهمها شخصيتها المتزنة وقدرتها على تحمل اممسؤوليةء ودافعيتها 
العالية للعملء ولكنها تفتقر للمرونة» ولا تهتم إلا بالعملء وثقتها بنفسها متوسطة» وفوقية 
في تعاملها مع الآخرين 

كما أشارت النتائج إلى أن القيادات النسائية تمتلك مهارات إدارية عديدةء فهي تدير 
الاجتماعات بكفاءة وتعمل بروح الفريق» وتتفاعل وتتعاون مع الجميع إلا أنها تفتقر 
للمبادأة والتنبؤء ولا تستطيع تحقيق التوازن بين العمل والعاملينء وتفتقر للقدرة على 
اتخاذ القرارء Ul‏ عن فاعلية القيادات النسائية فقد أظهرت الدراسة أنها متوسطة فهي 
قادرة على توضيح الأهداف ولكنها لا تواجه الموظفينء ولا تقسم العمل class‏ ولا تشجع 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية Vv‏ 


الفصل الثاني 
الأفكار الجيدةء ولا تحقق الرضا الوظيفي للعاملين. 


.Y‏ الدراسات الأجنبية: 


à‏ دراسة قام بها جیبسون وآخرون )2017 (Gipson & others,‏ بعنوان: «النساء 
والقيادة: الاختيارء التطويرء الأسلوب القيادي والأداء» هدفت إلى معرفة ما إذا كان 
اختيار القيادات النسائية يختلف عن اختيار القيادات من «JU JI‏ وهل يتم منحهم 
الفرص التطويرية نفسهاء والوقوف على الأساليب القيادية التي ينتهجها كل منهماء وما 
إذا كان الرجل بمارس مهامه وادواره القيادية بشكل أفضل من المرأة. وذلك من خلال 
تناول الدراسات التي أجريت حول النوع الاجتماعي والقيادة في الخمس والسبعون سنة 
الماضية. وقد أفصحت الدراسة فيما يتعلق بعملية الاختيار عن تفضيل الرجال على النساء 
في المناصب القيادية» فوجود النساء يقل كلما ارتقينا في السلم الوظيفيء وأن هناك أخطاء 
فادحة تتعلق بعملية الاختيار منها تفسير الثقة على أنها جدارةء مما يجعل المنظمات تعتقد 
أن الرجال أفضل من النساء في القيادة لقدرتهم العالية على إظهار الثقة. أما فيما يخص 
التطوير فتشور النتائج إلى قلة الفرص التطويرية للنساء القياديات مقارنة «Jie JU‏ وعلى 
الرغم من أن هناك برامج مخصصة للقيادات النسائية إلا أن بعض هذه البرامج يفتقر إلى 
العمق. كما أشارت النتائج إلى ميل القيادات النسائية إلى استخدام الأسلوب الدهقراطي 
وبعض من عناصر القيادة التحويلية أكثر من الرجال. وقد اوصت الدراسة بضرورة اختيار 
القيادات بناء على معايير مبنية على الأدلة والبراهينء كالصفات التي يتحلى بها القائد مثل 
المبادرة, والوعي بالذات» والتكيف مع المواقف الجديدة: وتقبل التوجيه والإرشادء بالإضافة 
إلى وجود تناسب بين شخصية المرشح وثقافة المنظمة. كما أكدت على ضرورة توفير برامج 
تطويرية تتيح للقيادات النسائية تطوير مستوى وعيها وذكائها العاطفي» ومن قدرتها على 
التعلم من المواقف. وضرورة الأخذ بعين الاعتبار رؤية المنظمة وإستراتيجيتها وثقافتها 
وتاريخهاء بالإضافة إلى أهدافها من ناحية المسؤولية الاجتماعية والاختلاف والتعددء لأن كل 
هذه العوامل تلعب دوراً في عملية الاختيار والتطويرء حيث إنه بالنظر إلى الصورة العامة 
للمنظمة ممكننا فهم تجربة المرأة في القيادة وكيفية تحسينها. 

وبهدف التعرف على المعوقات التي تواجه القيادات النسائية في القطاعات المختلفة, 


ع تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


أدبيات الدراسة 


أجرى كاليتيز وآخرون )2017 (Kalaitzi & others,‏ دراسة بعنوان: «المعوقات التي 
تواجه القيادات النسائية في قطاع الصحة والتعليم والأعمال»» وقد استخدمت الدراسة 
المراجعة المنظمة للأدبيات التي أجريت خلال الفترة ١٠٠10-17١7م.‏ وقد خلصت الدراسة 
إلى وجود ستة وعشرون معوقا أمام القيادات النسائية في القطاعات المذكورة آنفاء حيث 
تواجه القيادات النسائية في القطاع الصحي اثنين وعشرين ET‏ بينما تواجه في قطاع 
التعليم واحداً وعشرين معوقاء وخمسة وعشرين معوقاً في قطاع الأعمال. ولعل من أبرز 
تلك المعوقات التمييز النوعي» والسقف الزجاجي. والموازنة بين المنزل والعملء ودعم الأسرة 
وبيئة العمل. 

كما قامت هودجز )2006 (Hodges,‏ بدراسة بعنوان: «تحطيم جدران القيادة: النساء 
في المملكة العربية السعودية» هدفت إلى تحديد المعوقات التي تواجهها القيادات النسائية 
في ا مملكة. واستخدمت الدراسة المقابلة كأداة؛ حيث طبقت على عينة من YO‏ قيادية. وقد 
أفصحت النتائج عن أن هناك عدداً من المعوقات التي تواجهها القيادات النسائية تتضمن 
المعوقات المجتمعية والثقافية والتنظيمية. كما أشارت إلى أن علاقة المرأة مع ذاتهاء ومع 
الآخرينء ومع العمل نفسه. من الأمور التي تؤثر على نظرة النساء وتجربتهن مع القيادة. 

els‏ يوكل )2013 (YuklK,‏ بدراسة بعنوان: «القيادة في المنظمات» هدفت إلى مراجعة 
الدراسات الغربية المتعلقة بالخصائص المرتبطة بالقيادة وفعاليتهاء وخلصت الدراسة إلى 
أن القيادة الفعالة ولفترة طويلة من الزمن ارتبطت بخصائص معينة كالثقة في النفس 
والحزم وا موضوعية وال منافسة وإنجاز المهام» وأن هذه الصفات هي صفات ذكورية» ولكن 
في LAL‏ أكدت النتائج أن القيادة الفعالة اليوم تتطلب أيضاً إلى جانب المهارات والسمات 
السابقة مهارات تتعلق بالعلاقات الإنسانية وأنماط سلوكية قيادية كانت تعتبر من سمات 
الإناث كالدعم والتطوير والتمكينء لذلك فمتغير النوع الاجتماعي لا يصلح أن يكون عاملاً 
للحكم على فاعلية القيادة في المناصب العليا. 

كما قام بفلنز )2011 (Pflanz,‏ بدراسة بعنوان: «نساء في مواقع التأثير: ورحلتهن نحو 
قيادة مجتمعاتهن» هدفت إلى الوقوف على أهم صفات المرأة القيادية والأساليب المتبعة 
للمحافظة على مواقعهن القيادية؛ وأهم المعوقات التي واجهتهن خلال رحلة صعودهن 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 1۰0 


الفصل الثاني 


لتلك المواقع؛ وتعريفهن للقيادة الناجحة من خلال تجاربهن الشخصية. حيث تمت مقابلة 
(Y+)‏ نساء ممن يتقلدن ال مناصب القيادية العليا في بعض المنظمات» وقد كان لكل واحدة 
من تلك القيادات عقبات وتحديات خاصة واجهتهاء ولكن القاسم المشترك بينهن كان 
مشكلة النوع الاجتماعي والقوالب النمطية التي صنعها المجتمع لكل من الرجل &l ls‏ 
وأشارت الدراسة إلى أن الكفاءة الذاتية والثقة بالنفس التي تتمتع بها تلك القيادات لعبت 
دوراً مهما في نجاحهن ووصولهن إلى المراكز العليا. 

وأجرى شاندلر )2011 (Chandler,‏ دراسة بعنوان: «ماذا أضافت الل مرأة للقيادة» 
هدفت إلى التعرف على أسلوب المرأة في القيادة وما أضافته القيادة النسائية للمواقع 
القيادية» وتوصلت الدراسة إلى أن أسلوب امرأة القيادي يؤكد على البعد الاجتماعي في 
اواك هاف ف اكان االات السباقة clle]‏ تعدا bi‏ 
للقيادة يقوم على التعاون» والعمل الجماعي» والتدري Use.‏ عن المباكل vo sa]‏ 
على السلطة والتحكم. 

وبهدف التعرف على التحديات التي تواجه القيادات النسائية ومتطلبات النجاح القياديء 
el‏ سالزلوبيز وزملاؤه )2011 (Salas-lopes & others,‏ بدراسة بعنوان: «القيادات 
النسائية: التحديات» النجاحات.» ومشاهدات أخرى من القمة» من خلال استعراض ودراسة 
تجارب ثمان قيادات نسائية ناجحة في القطاع الصحي باستخدام أسلوب دراسة الحالة 
وتوصلت الدراسة إلى أن نجاح القيادة النسائية يتطلب أن يكون لديها قيم ومبادئ أساسية 
كالنزاهة والأمانة والعدل وا موضوعية» وأن تعمل على تحقيق التوازن بين عملها في المنصب 
القيادي وحياتهاء وأن يكون لديها رؤية واضحة تعمل على مشاركتها مع الآخرينء وأن تمتلك 
القدرة على إلهام العاملين معهاء إضافة إلى ضرورة أن تكون مثابرة deles‏ تقود بالقدوة, 
وتقدم التوجيه والإرشاد» وتمتلك مهارات اتصال جيدة: ولديها وعي بذاتها. 

كما أشارت الدراسة إلى أن من أبرز العوامل التي أسهمت في نجاح تلك القيادات المؤهل 
العلمي» الخبرةء الدعم الأسريء دعم أصحاب القرار وإرشادهم المستمر لهن وإتاحة الفرصة 
لهن لإثبات ذاتهنء ووجود أشخاص مرش دين لهن خلال حياتهن الوظيفية» Gl‏ عن أبرز 
التحديات التي واجهتهن فشملت تعدد المسؤوليات» الموازنة بين العمل والحياة الأسرية 
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إقصاءها عن بعض الفرص والترقيات» وأنه لكونها امرأة فهي مطالبة بالعمل بشكل أكبر 
لتحقيق ذاتها وإثبات كفاءتها. 

وجاءت دراسة بارش وكرانستون )2009 (Barsh & Cranston,‏ بعنوان: «كيف 
تقود المرأة بجدارة: نموذج للعمل والحياة» للتعرف على الأسلوب الذي تنتهجه القيادات 
النسائية الفاعلة من خلال مقابلة مجموعة من القيادات النسائية الناجحة التي أكدت على 
أن الموهبة والرغبة في القيادة قبل تولي المنصب القيادي من أبرز متطلبات النجاح» كما أن 
تحقيق النجاح القيادي يتطلب أن تمتلك المرأة خمس خصائص أساسية وهي إدراكها لنقاط 
القوة لديهاء والوعي بالذات» وبناء علاقات تقوم على التعاون» والمشاركة. والقدرة على 
استيعاب مهام الوظيفةء والتكيف مع مسؤوليات ومهام العمل المختلفة» كما أكدت تلك 
القيادات على ضرورة أن تحب امرأة القيادية ما تقوم به وأن تستمتع بأدائه. 

وقامت ديلين هارت )2009 (Delain-Hart,‏ بدراسة بعنوان: «تجربة المرأة في ا لمناصب 
الإدارية الوسطى في القطاع الحكومي» بهدف التعرف على تجربة القيادات النسائية 
في المناصب الإدارية الوسطىء حيث أجرت مقابلة مع تسع قياديات نسائية في القطاع 
الحكومي ممن يشغلن مناصب إدارية وسطىء وقد أفصحت نتائج الدراسة أنه على الرغم 
من وجود اختلافات واضحة في تجارب تلك القيادات وأن لكل منهن تجربتها الخاصة إلا أن 
هناك العديد من المواضيع المشتركة التي اتفقن عليها؛ فالرغبة في القيادة وخدمة الآخرين 
كانت من الدوافع الأساسية لدى غالبيتهن لتولي المناصب القيادية» كما أكدن على أهمية 
المرشد الخبير خلال حياتهن الوظيفية سواءً كان رسمياً أو غير رسميء als‏ لعب bs‏ كبيراً 
في دعم نجاحهن في ممارسة دورهن القيادي» وأن تطوير علاقات عمل ناجحة مع الزملاء 
والعاملين والرؤساء والمحافظة عليهاء والتركيز على ما هو مهم وأساسي في SLI‏ وا محافظة 
على قيم العمل من متطلبات النجاح الأساسية: إضافة إلى أهمية الإعداد لتولي المنصب 
القيادي والذي يتطلب الذكاء «JUI‏ مهارات التواصلء الخبرة» وأن يكون البكالوريوس هو 
الحد الأدنى للشهادة المطلوبة لتولي أي منصب قيادي. من جانب آخر أشارت الدراسة إلى 
أن العزلة كانت من تبعات القيادة على المستوى الشخصي والمهنيء فحصول المرأة على 


منصب قيادي فقدت معه الكثير من الزميلات. وتسبب في توتر العلاقات بسبب ال منافسة 
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بين النساء. واتفقت المشاركات على أن النساء يحاسبن أكثر من الرجال» وأن عليهن العمل 
ضعف الرجل ليلفتن الانتباه لأدائهنء olg‏ التحديات التي تواجهها المرأة ضعف تلك التي 
يواجهها الرجل ومن أبرزها الموازنة بين الحياة الأسرية والعمل. 

وهدفت دراسة قامت بها ثابا )2009 (Thapa,‏ بعنوان: AS»‏ يؤثر النوع الاجتماعي 
في عملية صنع القرار» إلى التعرف على كيفية تأثير النوع الاجتماعي في صناعة häl‏ 
وأفصحت نتائج الدراسة عن ضرورة تغيير الأيدولوجيات التقليدية التي تحافظ على أحد 
الجنسين تابعاً للآخرء والتي تعتبر أن وجود المرأة في صنع القرار لا يضمن مساهمتها في هذا 
«Jis‏ وأنه يجب تمكين المرأة لتقليص الفجوة القائمة بين الجنسين في صناعة القرار. 

GÍ‏ جوقلو ووود )2008 (Jogulu & Wood,‏ فقد قاما بدراسة بعنوان: «دراسة مقارنة 
لتقييم كفاءة قيادة المرأة عبر الثقافات المختلفة «والتي هدفت إلى المقارنة بين القيادات 
النسائية في الإدارة الوسطى في كل من ماليزيا وأسترالياء وكيف يتم تقييم القياديات في هاتين 
الدولتين» واشتملت عينة الدراسة على (FYE)‏ من القيادات النسائية في الإدارة الوسطى 
في كل من أستراليا وماليزياء وتوصلت الدراسة إلى أن تقييم القياديات يختلف اختلافاً 
كليا باختلاف العادات والتقاليد والقيم وقد يعتمد على ثقافة المجتمع ومعتقداته بالدور 
ا مناسب للمرأة في هذا ا مجتمع» وخاصة في ماليزيا حيث م ينظر إلى المديرات ob‏ أساليبهن 
التي اعتمدنها في القيادة فعالة مقارنة با مديرات في أستراليا ولهذا فإنه من الضروري توخي 
الحذر عند تفسير نتائج الدراسات الغربية ومحاولة تطبيق تلك الدراسات في ثقافات أخرى. 


وفي دراسة نوعية قام بها كل من قرو ومونتقومري )2008 (Growe & montgomery,‏ 
بعنوان: «النساء ونموذج القيادة: سد الفجوة بين الجنسين» هدفت إلى الوقوف على أسباب 
صعوبة وصول المرأة للمناصب القيادية وما إذا كان الرجال أفضل من النساء كقادة بسبب 
نوعهم الاجتماعي» وقد أفصحت نتائج الدراسة عن كون النوع الجندري le‏ للنساء اللاتي 
يتقلدن أو يطمحن إلى تقلد مناصب قيادية علياء وآن المدارس تحت القيادة النسائية أثبتت 
مستويات أداء عالية مقارنة بتلك التي تحت قيادة رجاليةء فاطمستوى التعليمي للطلاب 
ومستوى slol‏ المعلمين «Jis‏ كما أثبتت القيادة النسائية أنها على قدر عال m‏ الفاعلية 
والكفاءة والإنتاجية. وأشارت الدراسة إلى أن المرأة في اممناصب القيادية تواجه العديد من 
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المعوقات التي تؤثر على ممارستها لمهامها القيادية لعل من أبرزها الافتقار إلى النموذج 
القدوة أو المرشد الذي يمكن أن يحتذى :4« والعزلة وضغوط العمل الناتجة عن المنصب 
القياديء وأكدت على أن الإرشاد أحد أهم إستراتيجيات التغلب على ال معوقات التي تواجهها 
القيادات النسائية. 

às‏ أطانيا أجرى وولفرام وزملاؤه )2007 (Wolfram & others,‏ دراسة بعنوان: 
«الاحترام المهني للقادة من الجنسين: عوامل جندرية مؤثرة» هدفت إلى فحص أثر العوامل 
ا مرتبطة بالنوع الاجتماعي على الاحترام المهني LAU‏ وقد طبقت على عينة مكونة من 
(YY)‏ مرؤوساً و(۸۱) مديراً ممن يعملون في المستوى الإداري الإشرافي في (YE)‏ منظمة 
Aat Jus‏ قف وهات Lala‏ إل أن القاذات التسافة قلق Ji Gal]‏ من قبل 
اتباعهن مقارنة مع زملائهن من القادة الذكور, كما تتلقى القيادات النسائية احتراماً أقل 
من أتباعهن من الذكور مقارنة مع الاحترام المهني الذي يتلقاه زملائهن من القادة الذكور 
من أتباعهم من الإناث» وأن ال مرؤوسين الذين لا يعطون أهمية لاختلاف قادتهم عنهم من 
حيث النوع مميلون إلى إظهار احترام أقل لقادتهم من النساء. 

وقام كل من ليلجا ولوديكيس )2006 (Lilja & Luddeckens,‏ بدراسة نوعية بعنوان: 
«المرأة في الإدارات الوسطى في أمانيا والسويد وبريطانيا» هدفت إلى مقارنة تجربة المرأة 
في الإدارات الوسطى في كل من أطانيا والسويد وبريطانياء ودراسة أهم التحديات التي 
تواجه المرأة في الإدارات الوسطى في تلك الدول» حيث تمت مقابلة ثلاث نساء من كل «Jos‏ 
وأفصحت نتائج الدراسة إلى أن أهم التحديات التي تواجه المرأة في الإدارات الوسطى في 
تلك الدول هو ضعف الدعم من القيادة العليا للمرأة. وسيطرة الرجال على المواقع القيادية 
العلياء والنظرة الدونية للعاملين تجاه المرآةء وعدم وجود دوائر عمل خاصة للنساء والموازنة 
ون ووت usse‏ العمل و ل العاملى لاد ا Tel‏ ضعف ثقة ال مجتمع 
à‏ امرأة وقدرتها على شغل المناصب القيادية. 

Ul‏ دراسة دولار وزملائه )2006 (Dollar& others,‏ بعنوان: da»‏ تعتبر المرأة النوع 
الأكثر عدلاً؟ الفساد ودور المرأة في الحكومة» فقد هدفت إلى التعرف على دور المرأة 
ومشاركتها في المناصب الإدارية العلياء وتكونت aus‏ الدراسة من مجموعة عشوائية من 
النساء التي طابقت بعض soll‏ في الدراسة (كالسن والحالة doe ze VI‏ ا مؤهلات العلمية 
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والعملية وغيرها من الشروط). وقد أظهرت نتائج الدراسة أن من أهم JSULLI‏ والصعوبات 
التي تواجهها المرأة هي ظاهرة التوزيع التقليدي للأدوار والتمثيل غير المتكافئ لدور المرأة 
في المراكز الإدارية العليا الحكومية» والتقليل من قيمة القدرات التي تمتلكها المرأة للوصول 
إلى هذه المناصب. وأنها إذا وصلت إلى هذه المناصب فإنها تواجه المعوقات الوظيفية 
التي تحول دون ترقيتها ووصولها إلى المراكز الإدارية الأعلى وهي تعد ظاهرة dalle‏ وإن 
اختلفت في الدرجة وفي المسار من بلد لآخر ومن سياق لآخر إذ يتم عزل المرأة في اممواقع 
القيادية عن القرارات dieat‏ وأشارت النتائج إلى أن من أهم المشكلات التي تواجهها المرأة 
عند توليها للمناصب القيادية العليا هو صعوبة الوثوق في القرارات التي تتخذهاء فهي 
حتى وإن كانت تعمل في مناصب قيادية عليا في الدولة يجب أن تلجأ إلى استشارة من قبل 
رجل أعلى منها رتبة وليس مرتبة. 

às‏ دراسة نوعية أجراها موكيلستروم )2003 (Mockelstrom,‏ بعنوان: «استعراض 
القيادة التربوية العليا: من خلال قصة حياه مستشارة تربوية» هدفت الدراسة إلى التعرف 
على العوامل التي تساعد على تولي امرأة موقع قيادي تربوي من خلال دراسة حالة لامرأة 
قيادية (مستشارة تربوية) للتعرف على تاريخ تلك ال مرأة والوقوف على خبراتها ودورها في 
القيادة الأكادهية كما أدركتها هي وعاشتهاء وكذلك العوامل التي ساعدت على تميزها في 
منصبها القيادي» وذلك باستخدام سلسلة من ال مقابلات امتدت لأكثر من (VA)‏ شهراً كما تم 
مراجعة أداء المستشارة لوظائفها في الجامعة والاجتماعات التي حضرتها لإضفاء طابع خاص 
ونظرة شمولية أكبر للدراسة» وقد كشفت الدراسة عن الخبرة التي عاشتها تلك المرأة وأنها 
كانت نموذجاً حياً في أدائها للمهام والمسؤوليات التي تولتهاء منضبطة ومحاورةء وقد نشأت 
وتربت في dio‏ ناضجة وحققت الكثير من الإنجازات في حياتها المهنية» كما أنها أضافت 
معاني أنثوية في القيادةء وأنه على الرغم من التعارض بين وظيفتها الأسرية التي تعتمد 
الأفقيةء وسلمها الوظيفي الذي يعتمد الرأسيةء إلا أن مساندة زوجهاء ودعمه لها وقدرتها 
واتجاهاتها كان لها دور كبير في تحقيق التوازن بين ا مسارين. 


às‏ عام (aY - Y)‏ قامت كل من إيقلي وكارلي Eagly & Carli‏ بدراسة بعنوان: 
«مميزات القيادة النسائية, دراسة تقييمية للشواهد» هدفت إلى مراجعة الدراسات التى 
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أجريت في الولايات المتحدة الأمريكية حول أنماط القيادة المختلفة» وخلصت الدراسة إلى أن 
الإناث يتفوقن على الذكور في بعض السمات القياديةء كما أكدت النتائج أن النساء يواجهن 
معوقات بسبب التمييز ضدهن وخاصة في بيئات العمل الذكورية» الأمر الذي يعوق تقدمهن 
الوظيفي ويحول دون ترقيتهن لمناصب قيادية أعلى» وقد انطلق هذا التمييز من الاعتقاد 
السائد ob‏ المناصب القيادية تتطلب سمات وخصائص شخصية لا توجد عند النساءء وأن 
سمات الأنوثة وخصائصها بعيدة عن صفات الذكور التي تتسم بالحزم والسلطة. 
وأجرت كل من تيدرو ورودز )1999 (Tedrow & Rhoads,‏ دراسة بعنوان: «دراسة 
نوعية لتجربة المرأة في المناصب القيادية بكلية المجتمع» للكشف عن الهوية القيادية 
للمرأة» وقد طبقت الدراسة على (Y*)‏ امرأة في مختلف ال مناصب القيادية بكلية ا مجتمع 
باستخدام أسلوب LAL‏ وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن الهوية القيادية للمرأة في كلية 
المجتمع جاءت كاستجابة لتوقعات المنظمة منها والتي تتوقع أن تمارس ال مرآة دورها القيادي 
بنفس الطريقة التي بمارسها الرجلء als‏ القيادات النسائية استخدمن ثلاث إستراتيجيات في 
التعامل مع تلك التوقعات» فمنهن من استخدم إستراتيجية التبني حيث استخدمت السلطة 
بشكل كبير في ممارسة lago‏ القياديء في حين تبنت بعض القيادات إستراتيجية الرفض 
حيث أرادت أن تمارس القيادة من منظورها هي لا كما يراد لهاء وفئة ثالثة استخدمت 
إستراتيجية التصالح بحيث دمجت بين الأسلوب الذي تريده المنظمة منها وبين الأسلوب 
التشاري التعاوني. 
من الاستعراض السابق للدراسات السابقة التي تناولت القيادات النسائيةء فإنه هكن 
استخلاص ما يلي: 
٠‏ تفاوتت الدراسات السابقة في جوانب متعددة سواء من حيث موضوعها أو مكانها 
أو زمانها أو نوع مجتمع الدراسة والعينة وحجمها. ركزت الدراسات على جوانب 
معينة من موضوع القيادات النسائية فمنها ما تناول قضية التمكين (البلوي وأحمد. 
7.. الجارودي والمطيري aY VT‏ الفايز BY V‏ التيمة, (eY AY‏ وأخرى تناولت 
التحديات والمعوقات (المنقاش» ۲۰۱۷. شرع Y VV‏ الشميلان: Y VV‏ الرویس» 7١16‏ . 
أبو خضیر ۲۰۱۲. الغامدي» ۲۰۱۲. عزازء ۲۰۱۱ JT.‏ الشيخ. Y W‏ الحديدي 7٠١1‏ 
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Lilja. & Luddeckens, 2006. Dollar & others 2006. Hodges, 2016. 2017.‏ 
«(Kalaitzi & others, 7‏ ودراسات تناولت الأسلوب القيادي للقيادات النسائية 
وخصائصها (المحاسنة والخرشة. „eyo‏ الخاروف والقضاة. Barsh & preso‏ 
(Cranston, 2009. Gipson & others, 2017‏ وأخرى تناولت العوامل التي 
تدعم الدور القيادي وما أضافته المرأة للقيادة )2011 Chandler,‏ وأثر العوامل 
المرتبطة بالنوع الاجتماعي على الاحترام (Wolfram& others, 2007) | all‏ ودور 
القيادات النسائية في صنع القرار الإداري وقيادة التغيير (رضوان» ١٠٠۲م.‏ البدارين 
والقواسمه. (e Y W‏ فيما ركزت دراسات أخرى على تجربة ال ,1 في المناصب 
القيادية (الحسين. 6١٠١٠م. Mockelstrom, 2003 Salas-Lopez, .م٠١١١ Aail‏ 
Al-Lamky, 2007. Delain-Hart, 2009. Tedrow & Rhoads, 1999‏ 2011(. 


أن الدراسات التي تناولت القيادات النسائية السعودية بشكل خاص ركزت 
على قضايا duse‏ كقضية التمكين (البلوي وأحمد. eY yT‏ الفايز.6١١٠م)‏ 
والتحديات والمعوقات التي تواجهها القيادات النسائية عند ممارسة دورها القيادي 
(المنقاش,۲۰۱۷م. الرويس.ء SY NE‏ أبو خضیر»۲۰۱۲م. الغامدي»٠٠١۲م.‏ آل 
الشيخ» (o Y‏ وجميعها طبقت على قطاع التعليم العالي. 

أوضح ت الدراسات أن نجاح وفاعلية القيادة النسائية يعتمد على ما تتمتع به من 
خصائص شخصية ومؤهلات علمية وخبرات إدارية تؤهلها لاتخاذ قرارات صائبة, 
وكذلك إمكانات اجتماعية كالقدرة على الموازنة بين أعباء ومسؤوليات العمل 
ومتطلبات الظروف الاجتماعية» إضافة إلى دعم وتوجيه أصحاب القرار. (المحاسنة 
والخرشة. 0١١٠م.‏ الخاروف والقضاة 0١٠٠م. Salas-Lopez, 2011. Pflanz,‏ 
Mockelstrom, 2003 .Al-Lamky. 2007. Barsh & Cranston, 2009.‏ .2011 
.(Delain-Hart, 2009‏ 


أفصحت الدراسات أن هناك عوامل تدفع المرأة لتبوء ا مناصب القيادية منها الطموح 
والدافعية» الشعور بالالتزام نحو cael‏ الرغبة في المشاركة في عملية التغيير. وجود 
B‏ شخاص دفعوهم للترشح للمنصب القيادي (المنقاش» VV‏ م. الخاروف والقضاة 
0 م. 2009 .(Delian-Hart,‏ 
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٠‏ أظهرت الدراسات شبه اتفاق بين المهتمين بقضايا المرأة عربياً ومحلياً حول قضية 
تمكين القيادات النسائية (البلوي وأحمد. 7١1١٠م.‏ الجارودي والمطيري gY* V1‏ 
الفايزء aY NE‏ التيمة» (eY Y‏ ونشير هنا إلى أن العوامل الثقافية والأوضاع 
الإقتصادية والاجتماعية والتاريخية لها دور في تشكيل الإتجاهات وتغيرها وتطورهاء 
إلى جانب العوامل الثقافية الأساسية المشتركة كاللغة والدين مما يفسر اشتراك بعض 
الإتجاهات والمواقف المحلية والعربية نحو القيادات النسائية. 

٠‏ أظهرت الدراسات السابقة باختلاف البيئات التي طبقت فيهاء سواءً ما طبق منها 
في الولايات المتحدة الأمريكية» أو أمانيا والسويد وبريطانياء أو عمان أو الأردن أو 
السعودية أن القيادات النسائية تواجه العديد من التحديات عند ممارستها لدورها 
القيادي. 

٠‏ أشارت الدراسات السابقة إلى تنوع التحديات التي تواجه القيادات النسائية ما بين 
تحديات ASS‏ وتنظيمية» وشخصية» ومادية» وتحديات نقص التمكينء وتحديات 
تتعلق بالدور القياديء واختلفت في ترتيب تلك التحديات من حيث التأثير 
«o» .Gipson & others, 2017. Kalaitzi & others, 2017. Hodges, 2016)‏ 
۷.. الشمیلان» 7١1١٠م.‏ شرع 17١7م.‏ الرويسء ٤۲۰۱م.‏ آبوخضیر۲۰۱۲م. آل 
لشیخ» .eY* Y‏ الحديدي. 5١٠٠م).‏ 

٠‏ أظهرت بعض الدراسات أن القيادات النسائية أضافت بعدا أنثوياً LAU‏ يقوم على 
التعاون والمشاركة والعمل الجماعي» وأن القيادة النسائية قيادة دمقراطية Gipson)‏ 
others, 2017 Chandler, 1‏ &. المحاسنة والخرشة» .eY* YO‏ رضوان» (gY*V*‏ 

٠‏ أن الدراسات السابقة أسهمت بشكل كبير في تكوين تصور عن تقييم تجربة المرأة 
في المناصب القيادية التي تتناولها الدراسة الحالية. 

٠‏ أن الدراسات التي تناولت تجربة القيادات النسائية هي دراسات أجريت في بيئات 
تختلف عن البيئة السعودية وتقييم النساء القياديات يختلف اختلافاً كلياً باختلاف 
العادات والتقاليد والقيم» وقد يعتمد على ثقافة امجتمع ومعتقداته بالدور ا مناسب 
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للمرأة في هذا المجتمع كما أكدت عليه دراسة جوقلو 5555 )2008 .(Jogulu & Wood,‏ 
جميع الدراسات التي تناولت تجربة المرأة في المناصب القيادية استخدمت المقابلة 
كأداة لتحقيق أهداف الدراسة. 

النظري وبناء أداة الدراسة» وفي مناقشة وتفسير نتائج الدراسة الحالية. 

اتفقت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة من حيث المعوقات والتحديات التي 
تواجهها القيادات النسائية. 

اختلفت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في خصوصيتها في تناول تقييم 
تجربة المرأة السعودية في ا مناصب القيادية» وفي استخدامها لأداتين لتحقيق أهداف 
الدراسة هما المقابلة والاستبانةء كما أن مجتمع الدراسة تناول القيادات النسائية في 
ا مناصب العلياء كما أنها الدراسة الوحيدة - على حد ele‏ الباحثات - التي تناولت 
تأثير المناصب القيادية على المرأة السعودية القيادية. 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


الفصل الثالث 
الإطار المنهجى للدراسة 


منهجية الدراسة: 

استخدمت الدراسة المنهج الوصفي وهو أسلوب في البحث يتم من خلاله جمع معلومات 
وبيانات عن ظاهرة أو واقع ماء وذلك بقصد التعرف على الظاهرةء وتحديد الوضع الحالي 
لهاء والتعرف على جوانب القوة والضعف فيها من أجل معرفة مدى صلاحية هذا òg)‏ 
أو مدى الحاجة إلى إحداث تغييرات جزئية أو أساسية. وقد استخدم ثلاثة مداخل من 
مداخل المنهج الوصفي شملت ما يلي: 

.١‏ المدخل الوثائقي Documentary approach‏ من خلال مراجعة المصادر الأولية 
التي تشمل قواعد المعلومات ومواقع شبكة الاتصالات العاممية (الإنترنت) والمقالات 
والأبحاث والرسائل العلمية والكتب المؤلفة عن القيادة بشكل عام والقيادة النسائية 
وتجربتها بشكل خاص. 

.Y‏ مدخل دراسة الحالة Case study‏ حيث تعد دراسة الحالة PE‏ من الدراسات 
الوصفية» أو أسلوباً من أساليب البحث الوصفيء يزود الباحث ببيانات كمية وكيفية 
عن عوامل متعددة تتعلق بفرد أو منظمة. وتتضمن هذه البيانات جوانب شخصية 
وبيئية ونفسية وغيرهاء مما هكن الباحث من إجراء وصف تفصيلي متعمق للحالة 
موضوع الدراسة. كما يمكن أن يصل الباحث من خلالها إلى تعميمات تنطبق على 
الحالات المشابهة. واستخدم هذا المدخل لوصف وتصوير تجربة المرأة في ا مناصب 
القيادية بوضوح ولضمان أن أغلب التصورات الهامة المتعلقة بالبحث تم جمعها. 


.Y‏ اطدخل المسحي Survey approach‏ من خلال استبانة تم إعدادها وتطبيقها على 
أفراد عينة الدراسة. 
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مجتمع الدراسة: 

يتكون مجتمع الدراسة من جميع المسؤولات عن رئاسة القطاعات النسائية في الأجهزة 
الحكومية في مدينة الرياض بال مملكة العربية السعودية.ء تحت مسمى «مديرة «E S‏ مديرة 
الوحدة النسائية» المشرفة العامة على القطاع النسائي» ويرجع اختيار مدينة الرياض لكونها 
تضم كافة أنواع الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية التي يوجد بها أقسام أو 
فروع نسائية. 

ووفقاً لإحصائية (a VEYA-YEYV)‏ لإدارة الإحصاء بالوكالة المساعدة للدراسات» بوزارة 
الخدمة المدنية يبلغ عدد الجهات الحكومية التي لديها قطاعات نسائية تعمل بها نساء 
سعوديات وغير سعوديات في مدينة الرياض (E)‏ جهازاً حكوميًا. وقد تواصل فريق البحث 
مع تلك الجهات للتأكد من وجود وظائف إشرافية قيادية نسائية» وتم استبعاد أربع جهات 
منها لعدم وجود تلك الوظائف فأصبح إجمالي مجتمع الدراسة (Y)‏ قيادة نسائيةء وقد 
طبقت الدراسة على جميع أفراد المجتمع ويوضح الجدول رقم )€( توزيع مجتمع الدراسة 
Jed, äs‏ الحف: 


الجدول رقم )€( 


توزيع أفراد المجتمع وفقاً مداخل البحث 








مدخل البحث العدد النسبة المئوية 
مدخل دراسة الحالة AM V‏ 
المدخل المسحي ZM Ya‏ 
المجموع ARE yn‏ 








أدوات الدراسة: 


جمعت الدراسة بين الأسلو بين الكمي والنوعي Quantitative and qualitative)‏ 
85 لجمع البيانات» وهو أسلوب يتيح استخدام أكثر من mixed or à à Je‏ 
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(multiple methods‏ مما يساعد في زيادة مستوى المصداقية» وتقديم فهم أكبر للموضوع 
محل الدراسة. وبالتالي الاعتماد على نتائج البحث )2003 .(Creswell,‏ 


أولا: دراسة الحالة (المقابلة): 

تم استخدام المقابلة «Interview»‏ كأداة لجمع المعلومات في دراسة الحالة وهي 
«محادثة هادفة يقوم فيها شخص بطرح مجموعة من الأسئلة لشخص آخر بهدف جمع 
المعلومات حول موضوع معين يتم بحثه )1995 «(Frey & Oishi,‏ وتم الاعتماد على أسلوب 
المقابلات aå‏ المنظمة «Semi Structured Interview»‏ والتي يتم فيها مناقشة مجموعة 
من الأسئلة المحددة مسبقا بواسطة الباحث مع إتاحة قدر من المرونة للمستجيب بحيث 
يمكن الخروج قليلا عن النقاط المحددة لتوضيح نقاط أخرى تتصل با موضوع بشكل أكثر 
تفصيلاً )2007 (Yin, 1994. Gordon,‏ حيث قام فريق البحث ببناء استمارة مكونة من 
مجموعة الأسئلة بحيث يتم طرحها على كل قيادة نسائية تتم مقابلتها مع إتاحة قدر من 
المرونة للمستجيبة بحيث يتاح لها تغطية نقطة قبل أخرى أو الخروج قليلًا عن موضوع 
السؤال لتوضيح وجهة نظرها بشكل أكثر تفصيلا مح مراعاة أن تجيب عن كل الأسئلة. 
.١‏ نوع الأسئلة في استمارة المقابلة: 

تختلف أنواع الأسئلة المستخدمة في تكوين استمارة ا مقابلة وفقاً لنوعية الإجابة المرغوب 
الحصول عليها من المشاركء. وعليه فقد تم استخدام السؤال ذي النهاية المفتوحة Open‏ 
Ended Question‏ ما يتيحه من حرية للمشارك وما ينتج عنه من معلومات غزيرة تغطي 
الجوانب المختلفة من موضوع البحث )1997 (Pare,‏ وبذلك يتم sae]‏ الحرية للقيادات 
النسائية للاستفاضة في المعلومات وتوضيح رؤيتهن بشكل أكبر حتى تتمكن الباحثتان من 
تجميع قدر واف من المعلومات. 
". الأسلوب المستخدم في إجراء المقابلة: 


على الرغم من وجود العديد من أساليب إجراء المقابلات إلا أنه وقع الاختيار على 
أسلوب المقابلة les‏ لوجه «Face to face Interview‏ طا يتميز به هذا الأسلوب من 
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مرونة ولا ينتج عنه من كمية معلومات »فهو يتيح أحياناً تقديم معلومات م يتم السؤال 
عنها )1997 (Wimmer & Dominick,‏ كما يسمح هذا الأسلوب من يجري المقابلة ob‏ 
يلاحظ ويستمع معَاء إضافة إلى أنه يضمن الفهم الصحيح للأسئلة من خلال شرح وتوضيح 
من يجري (Muise: Olson. 2007) à bill‏ لكن مما يعاب عليه أنه يستهلك «JI‏ 
ds‏ بعض الأحيان قد يبتعد فيه المشارك عن الموضوع الأساسي ويتطرق مواضيع أخرى 
(Wimmer & Dominick.1997)‏ ولكن لتجثب ذلك روعي عند إجراء المقابلة أن يتسم 
فريق البحث بالتنظيم» وأن يتم شرح الهدف من البحث بوضوح عند بداية المقابلة» وأن 
يتأكد الفريق من أن الأسئلة المطروحة تم فهمها بشكل صحيح من قبل من تتم مقابلتهم» 
وان يتسم بالحيادية وعدم التحيز. 
.Y‏ المشاركون في دراسة الحالة: 

يختلف حجم العينة في الأبحاث الكيفية عن الأبحاث الكمية» حيث تكون أصغر بكثير 
في الأبحاث LAII‏ فتكرار المعلومة أو عدد مرات تواجدها لا أهمية A‏ فوجود ا معلومة 
8:1 واد ن و رف المي ids lads:‏ 
التعميم» ونظراً لأن البحث الكيفي يهدف إلى الوصول لعمق البيانات فبالتالي تحليل عينات 
ذات حجم كبير يستهلك الوقت ولا يحقق الهدفء كما أن وجود الخبرة لدى اللمستهدفين 
با مقابلة في دراسة الحالة Y‏ يستلزم عدداً كبيراً من الحالات )2013 (Bone,‏ ولكن على 
الرغم من ذلك لابد من مراعاة أن يتم تمثيل وجهات النظر المختلفة في العينة لضمان أن 
أغلب المعلومات المهمة المتعلقة بالبحث تم جمعهاء وغالبا ما تساعد فكرة التشبع النظري 
Theoretical saturation‏ على تحديد حجم العينة وتعتمد هذه النظرية على وجود نقطة 
معينة في مرحلة جمع المعلومات لا يضيف عندها المزيد من جمع المعلومات الكثير إلى 
البحث slug‏ عليه يكون ما تم جمعه هو الحجم المناسب للعينة )2000 (morse,‏ وهذا 
ما تم في الدراسة الحالية حيث م يتم تحديد حجم due‏ المقابلة قبل جمع البيانات بل تم 
البدء في المقابلات حتى لاحظ فريق البحث تكرار ال معلومات حيث كانت عملية مراجعة 
وتحليل البيانات متزامنة مع جمع البيانات فتوقف فريق البحث عن إجراء المزيد منها 
وبالتالي بلغ حجم العينة في دراسة الحالة سبع حالات. 


MA‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


الإطار المنهجي للدراسة 


purposive عن أسلوب اختيار العينة فقد تم استخدام أسلوب اختيار العينة الهادف‎ Ul 
18م وذلك بتطبيق دراسة الحالة على عينة عمدية معيارية» حيث تم تحديد معايير‎ 
معينة لاختيارهم من العينة الأساسية منها:‎ 


.١‏ حجم القطاع النسائي حيث اقتصرت على القطاعات الكبيرة التي يزيد عدد الموظفات 
فيها على *£ موظفة. 

Y‏ سنوات الخبرة للقيادات النسائية بحيث لا تقل عن ثلاث سنوات في الوظيفة القيادية 
الحالية. 


۳. أن ممثلن قطاعات مختلفة. 


€. البروتوكول المتبع في دراسة الحالة: 

البروتوكول في دراسة الحالة jke (CSP)‏ عن مجموعة من المحددات التي تستخدم 
لبناء وتنظيم الإجراءات ال مستخدمة في دراسة الحالةء وقد (Yin, 1994) gy aS]‏ على أهمية 
البروتوكول في دراسة الحالة؛ فهو يلخص الإجراءات التي تنظم عمل وسلوك الباحث قبل 
وأثناء وبعد دراسة الحالة. وحيث إن البروتوكول يكون أكثر فاعلية في حال شارك JS]‏ من 
باحث في الدراسة وذلك لضمان توحيد إجراءات جمع المعلومات وتحليلها فقد تم بناء 
بروتوكول لدراسة الحالة في الدراسة الحالية. يتناول الإجراءات المتبعة في المقابلة كما يلي: 
أ. إجراءات قبل المقابلة: 

٠‏ إعداد قائمة بالأسئلة التي يجيب عنها أفراد عينة البحث والتي تجيب بدورها عن 
أسئلة الدراسة. 

٠‏ إجراء دراسة استطلاعية لمعرفة مدى سهولة ووضوح الأسئلةء وأوضحت الدراسة 
الاستطلاعية وجود بعض الملاحظات الواجب تلافيها في هذه الاستمارة من أجل 
إجراء المقابلات بشكل واضح للحصول على نتائج دقيقة. ومن هذه ال ملاحظات عدم 
وضوح بعض الأسئلة بشكل كاف أو فم يصل معناه مباشرة لمن يتم Flog «I‏ على 
ذلك قام فريق البحث بتعديل الأسئلة غير الواضحة. 
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الاتصال الشخدي بالمشاركات عبر Cà ll‏ لطلب مشاركتهن وتعاونهن في إتمام 
الدراسة وذلك بشرح طبيعته وأهدافه. وأخذ موافقتهم المبدئية على المشاركة. 
إرسال خطاب رسمي للقيادات النسائية لطلب مشاركتها في الدراسة وذلك عبر البريد 
الإلكتروني. 

تحديد موعد iLL‏ مع كل مشاركة والإطار الزمني لها. 

إرسال استمارة المقابلة للمشاركات عبر البريد الإلكتروني للاطلاع عليها قبل موعد 
المقابلة. 


. إجراءات اثناء المقابلة: 


أثناء إجراء المقابلة قام فريق البحث باتباع الإجراءات التالية: 


إعطاء المشاركة نبذة عن الدراسة والهدف منها. 
سؤال المشاركة عن مدى رغبتها في الإفصاح عن اسمها في البحث من عدمه. والتأكيد 
لها أنها في حالة عدم رغبتها فلن يتم الإشارة إليه في البحث. 


التأكيد للمشاركة على أن المعلومات الواردة سيتم التعامل معها بسرية تامة ولن 
تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي. 


أخذ موافقة المشاركة على تسجيل المقابلة. 


التأكيد للمشاركة على أن المحتوى الموجود على شريط التسجيل سيتم تفريغه من 
قبل فريق البحث فقط 

بعد الانتهاء من استخدامها. 

البدء à‏ المقابلة المسجلة والتي استغرقت ١١١-1١0‏ دقيقة. 


مراعاة عدم مقاطعة المشاركة وإعطائها الفرصة الكافية للإجابة عن السؤال. 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


الإطار المنهجي للدراسة 


ج. إجراءات بعد المقابلة: 

بعد الانتهاء من إجراء ÄLL‏ مع جميع المشاركات قام فريق البحث بالإجراءات التالية: 

٠‏ قيام فريق البحث بتفريغ محتوى جميع OLLI‏ الموجود على شريط التسجيل. 

٠‏ ترميز البيانات: حيث تمت قراءة سجل كل مقابلة» وتحديد المواضيع الرئيسية فيهاء 
وتحديد نقاط التشابه والاختلاف بين المشاركات» ثم تم جمع المواضيع وتنظيمها 
على أساس القواسم المشتركة والغالبة في التجارب مع الأخذ في الاعتبار الاختلافات 
الشخصية. ومن ثم تم فهرستها في جداول. والهدف من هذه العملية التنظيمية 
تقديم عرض منطقي ومترابط للشواهد الواردة في تجارب القيادات النسائية. كما 
أن التحليل الموضوعي للتجارب يضمن الحفاظ على هوية المشاركات فهو لا يعطي 
uos‏ تفصيلياً لروايات المشاركات )2007 (Gordon.‏ 


E 


الاستبانة: 

لبناء الاستبانة تم الاعتماد على الإطار النظري والدراسات السابقة والاستعانة بالباحثين 
والمتخصصين في مجال القيادة الإدارية للحصول على البيانات الأولية اللازمة لاستكمال 
الجانب التطبيقي للدراسة. وقام فريق البحث بالتواصل الشخصي مع جميع المشاركات 
عبر الهاتف لطلب مشاركتهن وتعاونهن في إتمام الدراسة من خلال تعبئة الاستمارة. وذلك 
بشرح طبيعتها وأهدافهاء وإرسال الاستبانات إليهن عبر البريد الإلكتروني الخاص بهن حتى 
يتمكن من الإجابة عنها في الوقت مكان المناسبين لهنء وتم التذكير أكثر من مرة لعدد 
من المشاركات في الدراسة من خلال البريد الإلكتروني أو الهاتف. وقد بلغ عدد الاستبانات 
الصحيحة التي تم الحصول عليها (YO)‏ استبانة معدل استجابة (XN)‏ وقد تكونت 
الاستبانة من ستة أقسام وذلك كما يلي: 


القسم الأول: البيانات الأولية. 


القسم الثاني: تصور المرأة في المناصب القيادية مفهوم القيادة الإدارية واشتمل على 
سؤال واحد فقط. 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية WA‏ 


الفصل الثالث 

القسم الثالث: تهيئة القيادات النسائية للمنصب القيادي وشملت ست عشرة عبارة 
موزعة على بعدين هما مدى تهيئة القيادات النسائية للمنصب القيادي ومسوغات قبول 
الوظيفة القيادية الحالية وذلك كما يلى: 


.١‏ مدى تهيئة القيادات النسائية للمنصب القيادي وتضمن ست عبارات. وتم استخدام 
مقياس «نعم» لا» للإجابة عن تلك العبارات. 


.Y‏ مسوغات قبول الوظيفة القيادية الحالية وتضمن عشر عبارات. وقد استخدمت 
الدراسة في هذا القسم مقياس ليكرت els‏ فريق البحث باستبدال المقياس الخماسي 
مقياس رباعي التدرج وقد تراوح مدى الاستجابة من Y‏ إلى € كالتالي: V)‏ أوافق 
مطلقا - لا أوافق - أوافق- أوافق تماما). 

القسم الرابع: مدى إسهام المرأة في تحقيق أهداف المنظمة وشملت تسعاً وعشرين 

عبارة وذلك كما Je‏ 
.١‏ إسهامها على مستوى المنظمة وتضمنت GU‏ عبارات. 
.Y‏ إسهامها على مستوى العمل وتضمنت إحدى عشرة عبارة. 


وقد استخدمت الدراسة 2 هذا القسم مقياس ليكرت الخماسي معرفة مدى ممارسة 
القيادات النسائية لأدوارهن القيادية من أجل تحقيق أهداف المنظمة. وقد تراوح مدى 
الاستجابة من Y‏ إلى © كما يلي «أبداء نادراء أحياناء غالباء «Ulo‏ 

القسم الخامس: تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية وشملت خمس عشرة عبارة 
وذلك كما يلي: 

.١‏ التأثير على المستوى الشخصي وتضمن سبع عبارات. 

.Y‏ التأثير على المستوى الاجتماعي وتضمن gil‏ عبارات. 


Y‏ التأثير على المستوى المهني وتضمن أربع عبارات. 


wy‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


الإطار المنهجي للدراسة 


القسم السادس: العوامل المؤثرة على ممارسة ال مرأة لدورها القيادي في الأجهزة 
الحكومية وشملت تسعا وعشرين عبارة وذلك كما يلي: 

.١‏ العوامل التنظيمية وتضمنت أربع عشرة عبارة. 

". العوامل الشخصية وتضمن سبع عبارات. 

.Y‏ العوامل الثقافية وتضمنت ماني عبارات. 

وقد استخدمت الدراسة في القسم المتعلق بتأثير المناصب القيادية على ال مرآة القيادية 
والقسم المتعلق بالعوامل المؤثرة على ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية 
مقياس ليكرت وقام فريق البحث باستبدال المقياس الخماسي مقياس رباعي التدرج» بغرض 
التأكد من استجابة ال مشاركات على كل jle‏ وذلك بناء على ملاحظة «بيرسون» التي يقول 
فيها: «إذا رأى الباحث أن الإجابة المحايدة من الإجابات المحتملة عن أسئلة الاستبانة, أو أن 
الموضوع جديد وغير مألوف للمشاركء فإنه يستخدم المقياس الخماسي التدرج» أما إذا أراد 
الباحث ضمان استجابة ا مشارك. وكانت الإجابة المحايدة غير ضرورية لكون الموضوع مألوفا 
للمشارك. فإنه يستخدم مقياس التدرج .(Peterson, 2000: 65) « "eb yl‏ وقد تراوح مدى 
الاستجابة من V)‏ إلى €( كما يلي V)‏ أوافق مطلقا - لا أوافق - أوافق - أوافق تماما). 


صدق وثبات أداة الدراسة: 

استخدمت الباحثتان طريقتين للتأكد من صدق أداة الدراسة: 

الصدق الظاهري (المحتوى): تم إجراء اختبار صدق المحتوى لأداة الدراسة. وذلك 
للتأكد من قدرتها وملاءمتها لقياس المتغيرات المطلوبة» حيث تم عرض الاستبانة في صورتها 
الأولية مع ملحق يتضمن تحديدا للمشكلة وأهداف الدراسة وتساؤلاتها على مجموعة 
من أعضاء هيئة التدريب في قطاع الإدارة العامة وقطاع اللموارد البشرية» وقد تم إجراء 
التعديلات المقترحة لتكون أكثر وضوحا. 

صدق البناء: تم التأكد من صدق البناء عن طريق حساب معاملات ارتباط بيرسون 
للعلاقة بين درجة كل بعد مع الدرجة الكلية لكل محور من محاور الدراسة. فكانت النتائج 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية WY‏ 


الفصل الثالث 


ا متعلقة بصدق البناء للمحور الثاني كما يتضح من الجدول رقم )0( أن جميع معاملات 
الارتباط بين الدرجة الكلية لمحور مدى تهيئة القيادات ممناصبها الحالية وكل بعد قد تراوحت 
بين ( ٠,077‏ ) إلى (MY)‏ وكانت جميع الارتباطات موجبة ودالة إحصائياً عند مستوى 
دلالة Y)‏ 5,7( مما يعني توفر الصدق البنائي للمحور الثاني في الاستبانة» وتدل معاملات 
الارتباط الداخلية على قوة التماسك الداخلي للمقياس ومن ثم تحقق صدق البناء للاستبانة. 


جدول رقم )9( 


مصفوفة معاملات ارتباط بيرسون بين أبعاد محور تهيئة القيادات لمناصبها الحالية والدرجة الكلية للمحور 


Anas 5‏ القيادات لمنا غات Je AI‏ ; 
أبعاد التهيئة تهيئة القيادات لمناصبها | مسوغات القبول للمركز 














الحالية الحالى 
الدرجة 4JSJI‏ لمحور تهيئة القيادات النسائية ANY «ovy‏ 


أما فيما يتعلق بصدق البناء للمحور الثالث كما يتضح من الجدول رقم CU‏ أن جميع 
معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية إسهام الممرأة في المناصب القيادية في تحقيق أهداف 
المنظمة وكل بعد قد تراوحت بين C.)‏ إلى (SAE)‏ وكانت جميع الارتباطات موجبة 
ودالة إحصائياً عند مستوى دلالة »)٠,٠١(‏ مما يعني توافر الصدق البنائي للمحور الثالث في 
الاستبانة. وتدل معاملات الارتباط الداخلية على قوة التماسك الداخلي للمقياس ومن ثم 
تحقق صدق البناء للاستبانة. 


جدول رقم (1) 


مصفوفة معاملات ارتباط بيرسون بين أبعاد محور إسهام المرأة في المناصب القيادية في تحقيق 
أهداف ا منظمة والدرجة الكلية للمحور 


أبعاد إسهام المرأة في المناصب القيادية في تحقيق | على مستوى | على مستوى | على مستوى 


أهداف المنظمة المنظمة العمل العاملين 
الدرجة الكلية لمحور إسهام المرأة في المناصب القيادية | MV AE ٠,1۸۸‏ 











we‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 























الإطار المنهجي للدراسة 


أما فيما يتعلق بصدق البناء للمحور الرابع كما يتضح من الجدول رقم (V)‏ أن جميع 
معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لمحور تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية وكل 
بعد قد تراوحت بين )88( إلى (Y)‏ وكانت جميع الارتباطات موجبة ودالة إحصائياً 
عند مستوى دلالة V)‏ ,5( مما يعني توافر الصدق UI‏ للمحور الرابع في الاستبانةء وتدل 
معاملات الارتباط الداخلية على قوة التماسك الداخلي للمقياس ومن ثم تحقق صدق البناء 
للاستبانة. 

جدول رقم (V)‏ 
مصفوفة معاملات ارتباط بيرسون بين أبعاد محور تأثير المناصب القيادية على المرأة 


والدرجة الكلية للمحور 


التأثير على التأثير على التأثير على ا مستو 
أبعاد تأثير المناصب القيادية على المرأة Mica‏ المستوى ا 5 
ا مستوى الشخصى المهنى 
1 الاج اعي - 
الدرجة الكلية لمحور تأثير الممناصب 
OW IIE Nin! i 3 5 5‏ 
القيادية على المرأة 

















وفيما يتعلق بصدق البناء للمحور الخامس كما يتضح من الجدول رقم (A)‏ أن جميع 
معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لمحور العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي 
وكل بعد قد بلغت في بعد العوامل التنظيمية (0,106) وف بعد العوامل الثقافية (wo)‏ 
وكانت جميع الارتباطات في هذين البعدين موجبة ودالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
la] »)٠,٠١(‏ بعد العوامل الشخصية فقد بلغ معامل الارتباط )٠,٤١١(‏ وكان الارتباط موجباً 
Vas‏ إحصائياً عند مستوى دلالة )٠,٠0(‏ مما يعني توافر الصدق البنائي للمحور الخامس 
في الاستبانة وتدل معاملات الارتباط الداخلية على قوة التماسك الداخلي للمقياس ومن ثم 
دى هدق السك Aes‏ 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية Wo‏ 











الفصل الثالث 


جدول رقم (A)‏ 


مصفوفة معاملات ارتباط بيرسون بين أبعاد محور العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي 
والدرجة الكلية للمحور 


أبعاد العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة العوامل العوامل العوامل 
لدورها القيادي التنظيمية | الشخصية الثقافية 
الدرجة الكلية لمحور العوامل المؤثرة في 


«Wo «£0 -Aot n 
ممارسة المراة لدورها القيادي‎ 














وقد تم التحقق من ثبات الاستبانة وذلك من خلال إجراء اختبار قبلي (Pre-Test)‏ 
حيث تم تطبيقها على dus‏ عشوائية بلغ عددها (A)‏ موظفات» وذلك للتأكد من وضوح 
العبارات وسهولة تعبئة الاستبانة. 

كما تم التحقق من مؤشر تحقق الثبات للأداة من خلال حساب مؤشر ثبات التجانس 
الداخلي للاستبانة باستخدام صيغة معامل الارتباط ألفاكرونباخ (Cronbaclvs Alpha)‏ 
وقد تم حساب Joles‏ الثبات (ألفا كرونباخ (Cronbaclvs Alpha‏ لاستبانة الدراسة حيث 
بلغ حوالي (VU‏ وهو معامل ثبات Ule‏ يدل على ثبات الاستبانة وقوة تماسكها الداخلي. 


إجراءات جمع البيانات: 
بعد التأكد من صدق وثات الاستبانة» قامت الباحثتان بتطبيقها تدافا من خلال توزيع 
الاستبانة على عينة الدراسة من القيادات النسائية à‏ الجهات الحكومية à‏ مدينة الرياض. 


تحليل البيانات: 

بعد جمع البيانات تم فرزها وتحويل البيانات الوصفية إلى بيانات كمية. وقد تم 
ترميز وحدات القياس في كل من: الجزء الثاني من ال محور الثاني من الاستبانة والمتعلق 
مسوغات القبول للمنصب القيادي الحاليء والمحور الرابع من الاستبانة والمتعلق بتأثير 
المناصب القيادية على ال مرأة القياديةء وا محور الخامس من الاستبانة واممتعلق بالعوامل 
ا مؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القياديء كما يلي: أوافق تماماً )€( أوافق Y (Y)‏ أوافق (Y)‏ 


wI‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 














الإطار المنهجي للدراسة 


لا أوافق مطلقاً )١(‏ وتم استخدامها كوسيلة احتكام عند وصف البيانات من خلال قسمة 
المدى (Y)‏ على أعلى قيمة )٤/١(‏ ليصبح الطول الفعلي للخلية في مقياس ليكرت = (*,V0)‏ 


ويمكن توضيح ذلك في الجدول رقم )3( (العمر, €« Y‏ : /ا7١).‏ 


جدول رقم )3( 


خلايا محور تهيئة القيادات للمنصب القيادي الحالي» ومحور تأثير ا لمناصب القيادية على المرأة 
القيادية» محور العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي 


الخلىة 


الأولى 
الثانية 
الثالثة 


الرابعة 





بدايتها 


j 


Y,Y1 








نهايتها 
1/0 


Y,0 





درجة الموافقة 

لا أوافق مطلقاً 
لا أوافق 
أوافق 


أوافق تماماً 





أما المحور الثالث من الاستبانة والمتعلق بمدى إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة 
الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة, فقد تم ترميز وحدات القياس كما يلي: Ulo.‏ )0( 
غالبا )€ أحياناً Y)‏ نادراً (Y)‏ أبداً )١(‏ وتم استخدامها كوسيلة احتكام عند وصف 
البيانات من خلال قسمة sl‏ )€( على أعلى قيمة )€/0( ليصبح الطول الفعلي للخلية 
في مقياس ليكرت = (A)‏ ويمكن توضيح ذلك في الجدول رقم YN :"٠٠عرمعلا( )٠١(‏ 


الخلىة 


الأولى 
الثالثة 
الرابعة 


الخامسة 
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بدايتها 





نهايتها 
ل 
الك 
ye‏ 
gy‏ 


0,۰۰ 





الحالة 
أبداً 


PT 





۲۷ 









































الفصل الثالث 


YA 


وقد تم تحليل بيانات الدراسة بواسطة الحاسب الآلي باستخدام برنامج التحليل الإحصائي 


المعروف (SPSS)‏ ونظراً لصغر حجم dus‏ الدراسة وعدم توافر شرط التوزيع الطبيعي فقد تم 
استخدام الاختبارات اللا معلميةء وعليه فقد تم حيث تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية: 


التكرارات والنسب المئوية للتعرف على خصائص وصفات à ue‏ البحث كالعمر 
والحالة الاجتماعية وعدد الأبناء وا مؤهل العلمي وعدد سنوات الخبرة الوظيفية 
وسنوات الخيرة 2 المنصب القيادي gll‏ وعدد الموظفات تحت إشراف القيادات 
والمرتبة الوظيفية. 

التكرارات والنسب امئوية لإجراء التحليل الوصفي لأبعاد الدراسة والتعرف على 
استجابات أفراد العينة للمحور الأول المتعلق بمفهوم القيادة الإدارية من وجهة نظر 
أفراد العينة» وللتعرف على نسبة تحقيق أفراد العينة لأهداف المنظمة, وللتعرف 
على الجزء المتعلق بتوقعات المنظمة من ممارسة امرأة بدورها القيادي بنفس 
الطريقة التي gusle‏ الرجل. 

المتوسط الحسابي والانحراف ا معياري لإجراء التحليل الوصفي لبقية محاور الدراسة, 
وهي تهيئة القيادات النسائية لتولي مناصبها الحاليةء ومدى إسهام المرأة القيادية 
في تحقيق أهداف المنظمة, وتأثير ا مناصب القيادية على امرأة القيادية, والعوامل 
المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القياديء ومن ثم ترتيبها بحسب انطباقها على äus‏ 
الدراسة»ء واستخراج المتوسط الحسايي والانحراف ال معياري لكل متغير من متغيرات 
المحور الواحد. 

اختبار كروسكال - واليس لمعرفة اختلاف مدى إسهام المرأة القيادية في تحقيق 
أهداف المنظمة لأفراد العينة باختلاف خصائصهن الشخصية والوظيفية. 

اختبار كروسكال - واليس لبيان اختلاف تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية 
لأفراد العينة باختلاف خصائصهن الشخصية والوظيفية. 

اختبار كروس كال - واليس لبيان اختلاف العوامل المؤثرة في ممارسة bÍ bI‏ لدورها 
القيادي لأفراد العينة باختلاف خصائصهن الشخصية والوظيفية. 
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الفصل الرابع 
تحليل البيانات 


في هذا الفصل سنلقي الضوء بشكل مفصل على عرض وتحليل البيانات التي تم الحصول 
عليها من lol‏ الدارسة من خلال استعراض الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسةء 
ثم عرض وتحليل إجابات وآراء العينة عن أسئلة الدراسة. 
أولا: تحليل نتائج دراسة الحالة (المقابلات الشخصية) 
.١‏ الخصائص الديموغرافية لأفراد العينة: 

يوضح الحدول رقم )١١(‏ وصف عينة الدراسة التي طبقت عليها دراسة الحالة حسب 
يرأسن القطاعات النسائية في منظماتهنء ويمثلن أجهزة حكومية مختلفة» تراوحت أعمارهن 
ما بين (T9 Y)‏ سنة» خمس منهن متزوجات وست مشاركات لديهن celil‏ واحدة من 
القيادات تحمل درجة البكالوريوس واثنتان حاصلتان على درجة الماجستيرء وأربع منهن 
حاصلات على درجة الدكتوراهء كما تفاوتت سنوات الخبرة لديهن في الوظيفة القيادية 
الحالية ما بين ثلاث وست سنوات» ويزيد عدد الموظفات GWI‏ يشرفن عليهن على خمسين 
موظفة» وذلك على النحو التالي: 


المشاركة رقم )(: 

تبلغ من العمر سبعاً وأربعين iua‏ متزوجة ولديها أكثر من أربعة أبناء حاصلة على درجة 
الماجستيرء خبرتها الوظيفية أكثر من إحدى وعشرين سنة بشكل عام ثلاث سنوات منها في 
امنصب القيادي الحالي» وتشرف على أكثر من خمسين موظفة» وهي على المرتبة الثالثة عشرة. 
المشاركة رقم : 

E‏ امو سيا مسي cdi o‏ مطل iu do‏ لديا ااي aloe:‏ مان دة 
البكالوريوسء ولها أكثر من ست وعشرين سنة خبرة في وظيفتها بشكل cele‏ ثلاث سنوات 
منها في المنصب القيادي الحاليء وتشرف على خمسين موظفة» وهي على 3,1 الرابعة عشرة. 
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الفصل الرابع 


المشاركة رقم :(Y)‏ 

تبلغ من العمر ثمانياً وخمسين cdi‏ متزوجة ولديها أبناءء حاصلة على درجة الدكتوراة, 
تجاوزت سنوات خبرتها الوظيفية إحدى وعشرين سنة بشكل عام قضت منها أكثر من 
خمس سنوات في المنصب القيادي الحاليء وتشرف على أكثر من مائة موظفة: وهي على 
Ll‏ ,43 'الخامسة عشرة: 
المشاركة رقم (6): 

قلغ من edi o cg lo LaL asl‏ مترونية ولذيها aae ga ie Aloe cell‏ 
تجاوزت سنوات خبرتها الوظيفية إحدى وعشرين سنة بشكل عام قضت منها أكثر من 
gas‏ سنواك ف"المنضب soll]‏ الخال Quas E‏ موظفة. > وهى عن à‏ 
الثالثة عشرة. 


المشاركة رقم (0): 

تبلغ من العمر سبعاً وخمسين سنةء متزوجة ولديها أبناءء حاصلة على درجة الدكتوراهء 
تجاوزت سنوات خبرتها الوظيفية ستا وعشرين سنة بشكل cele‏ قضت منها أكثر من خمس 
سنوات في المنصب القيادي الحاليء وتشرف على أكثر من مائة وخمسين موظفةء وهي على 
المرتبة ال ممتازة. 
المشاركة رقم 0 : 

قلغ من العموغانا وثلاتق dix s‏ مظلقة cll lid‏ جاص dg ue‏ الان 
تجاوزت سنوات خبرتها الوظيفية إحدى وعشرين dia‏ بشكل عام قضت منها 3S]‏ من 
ثلاث سنوات في المنصب القيادي الحاليء وتشرف على أكثر من dila‏ وخمسين موظفة» وهي 
على المرتبة الرابعة عشرة. 
المشاركة رقم :(V)‏ 

تبلغ من العمر ثمانياً وخمسين سنةء متزوجة ولديها أبناءء حاصلة على درجة الدكتوراهء تراوحت 
سنوات خبرتها الوظيفية بين ua ٠١و VV‏ بشكل عام قضت منها gl‏ سنوات في المنصب القيادي 
الحالي» وتشرف على أكثر من مائة وخمسين موظفةء وهي على مرتبة أستاذ مشارك. 
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الجدول رقم )١١(‏ 


الخصائص الدهغرافية لأفراد عينة الدراسة 


الخصائص 


العمر 


المجموع 
الحالة الاجتماعية 


المجموع 


عدد الأبناء 


المؤهل العلمي 


المجموع 


سنوات الخبرة الوظيفية 


المجموع 
الخبرة في المنصب القيادي الحالي 


عدد الموظفات 


المجموع 


المرتبة الوظيفية 
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بكالوريوس 
ماجستير 


دكتوراه 


١0-١‏ سنة 
7١-7‏ سنة 
7١0‏ سنة 
v1‏ سنة فأكثر 


من Y‏ إلى € سنوات 

© سنوات فأكثر 

من 0١‏ إلى ٠٠١‏ موظفة 
من ٠١١‏ إلى ١69‏ موظفة 
٠‏ موظفة فأكثر 
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المرتبة الثالثة عشرة 
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المرتبة الخامسة عشرة 
المرتبة الممتازة 
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الفصل الرابع 


.Y‏ تصور المرأة في المناصب القيادية لمفهوم القيادة الإدارية بشكل عام والقيادة 

النسائية بشكل خاص: 
القيادة الإدارية بشكل عام والقيادة النسائية بشكل «el‏ لاستدراج تعبيرات تلقائية 
للصورة التي يحملنها لمفهوم القيادة وللمعاني التي يسبغنها عليهاء بهدف الوقوف على 
مدى وعي القيادة النسائية الحالية مفهوم القيادة. ونظرتهن إلى القيادة النسائية بشكل 
خاص وما إذا كانت تختلف عن مفهوم القيادة بشكل عام. ويوضح الجدول رقم )17( 
الأفكار الرئيسة التي اتضحت من استجابات المشاركات حول تصورهن طفهوم القيادة 
بشكل عام والقيادة النسائية بشكل خاص. 

الجدول رقم (VY)‏ 

استجابات القيادات النسائية حول تصورهن esl‏ القيادة الإدارية بشكل عام والقيادة النسائية بشكل خاص 
الموضوع استجابات المشاركات 
تأثير على العاملينء إلهام الآخرينء القدرة على اتخاذ القرار رؤية 
ورسالةء تحديد الأهداف» تحفيز العاملين» توجيه العاملين» تنسيق 
الجهود. يختلف باختلاف المرحلة التي يمر بها القائد في المنظمة 
القيادة التقليدية والقيادة التطويرية 


مفهوم القيادة بشكل عام 


لا فرق فيه بين امرأة ورجل فى SLAI‏ القيادة ALI‏ إثبات جدارة 


مفهوم القشادة النساشة 5 73 z z‏ 5 
s‏ ^ المرأة السعودية» التمكين» تحمل قدراً عالياً من خصائص المرأة. 


أهم ما يميز المرأة القبادية | الذكاء الدقةء الاهتمام بالتفاصيلء القدرة على التحملء إدارة أكثر من 
مهمة في نفس الوقت. تفهم احتياجات المرأة. الإخلاص والبعد عن 
المجاملات. الأسلوب التشاركي في القيادة 











لقد قدمت المشاركات القيادة بأساليب متشابهة ركزت في مجملها على أن القيادة هي 
التأثير في العاملين وإلهامهم والحصول على أفضل ما لديهم لتحقيق أهداف المنظمة وكان 
من رواياتهن حول ذلك: 
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تحليل البيانات 


«القيادة هي التأثير على العاملين لتحقيق أهداف المنظمة» 

«القيادة هي إلهام الآخرين وتحفيزهم» واستخراج أفضل ما لديهم» لديها رؤية ورسالة 
وتقود العاملين معها لتحقيق هذه الرؤية والوصول إلى ذلك الهدف» 

«تحديد أهداف المنظمة ومن ثم قيادة فريق العمل لتحقيق هذه الأهداف» 

«هي قدرة الشخص على التأثير واتخاذ القرار وتوجيه الموظفين بالشكل الصحيح» 

«القيادة أداة للتأثير في سلوك الأفراد الذين يعملون في تنظيم معين وتنسيق جهودهم 
لبلوغ النهايات المنشودة للمنظمة» 

وترى إحدى المشاركات أن مفهوم القيادة عند ا ممارسة يختلف عما نقرؤه» وأنه يختلف 
باختلاف المرحلة التي هر بها القائد في المنظمة. ففي بداية تولي القائد لوظيفته القيادية 
يبرز المفهوم التقليدي للقيادة من توجيه وتحفيز للموظفين من أجل تحقيق أهداف 
المنظمة. مؤكدة أن القائد في هذه المرحلة يتعرف على موظفيه وإجراءات العمل ومشاكله 
وتحدياته؛ وتأخذ منه تقريبا )۸٠(‏ من وقته, وتليها المرحلة الثانية gbg‏ بعد فترة محددة 
لا تتعدى السنتين من تولي القائد لوظيفته وهي القيادة التطويرية حيث يبدأ القائد العمل 
على إحداث نقلة نوعية في ا منظمة ولدى جميع العاملين فيهاء وفي هذه المرحلة يتقلص 
دور القيادة التقليدية ليصل إلى (XY)‏ بينما يتزايد دور القيادة التطويرية ليصل إلى (XA)‏ 
من وقت القائد. 

«لمفهوم القيادة من وجهة نظري الشخصية شقان: الأول المفهوم التقليدي كيف 
توجه موظفيك وتحفزهم وتقودهم لتحقيق أهداف ال منظمة وهذه في بداية المرحلة jsb‏ 
٠0‏ لأن القائد يتعرف على الأشخاص وهم يتعرفون عليه وعلى «asl Lal‏ كما يتعرف على 
إجراءات العمل واممشاكل الموجودة. والشق الثاني: القيادة التطويرية كيف أحدث ää‏ 
نوعية في ا منظمة وف حياة الأشخاص الموجودين فيهاء وهنا تصبح القيادة التقليدية (XY)‏ 
والتطويرية «(X^*)‏ 

ومع اتفاق المشاركات على أن مفهوم القيادة واحد لا فرق فيه بين امرأة ورجل إلا أن 
بعض المشاركات أضفن أبعادا أخرى ممفهوم القيادة النسائية. حيث أكدت إحداهن على 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية wY‏ 


الفصل الرابع 


أن القيادة النسائية في المملكة العربية السعودية تحديداً ليست مجرد تأثير في الآخرين 
لتحقيق الأهداف فحسب. بل يتزامن مع هذا التأثير أن تثبت للمجتمع أنها قادرة على 
القيادة وأن ما تحتاجه هو الثقة في قدراتها ومنحها الفرص» حيث قالت: 

ol»‏ القيادة النسائية في ال مملكة العربية السعودية ليست مجرد تأثير وأن أقود العاملين 
معي لتحقيق أهداف المنظمة فقط لكن Laf‏ أن أثبت للمجتمع جدارة المرأة السعودية 
في المناصب القيادية وهذه مسؤولية كبيرة على عاتق جميع القيادات النسائيةء أن تثبت 
للمجتمع أن المرأة قادرة أن تقود. ثقوا فيهاء وسلموا لها SILS‏ وستقود المنظمة بأفضل ما 
يكون» 

وتؤكد مشاركة أخرى أن التمكين يعد بعدا أساسياً في مفهوم القيادة النسائية, فبالإضافة 
إلى الأدوار القيادية الأساسية للقيادة بشكل عام من تحفيز وتأثير يظهر التمكين وبقوة 
ليكون دورا lal‏ من أدوار تلك القيادات. 

«القيادة النسائية يجب أن يكون في ذهنها دائماً قضية التمكين. وهي قضية ملحة 
بالذات في مجتمعناء فلابد من أن هكن الآخرون. ولابد من إعطائهم صوتاء وقد كان هذا 
من أهم أهدافي حين توليت الوظيفة القيادية الحالية» 

وذكرت إحدى المشاركات أن هناك ثلاثة أنماط للقيادة النسائية أولها هط يحاول إثبات 
الذات وإثبات كفاءة المرأة فيتخطى كثيرا ويخرج عن فريق العمل. 

«أنت قائد في منظومة وهنالك قيادة عليا لهذه المنظومة مهمتي هي أن أدعمه 
وأساعده لتسيير العمل بال منظمة وتحقيق الأهداف وليست مهمتي أن أثبت أن المرأة 
أفضل من الرجل» 

أما النمط الثاني من وجهة نظرها فهو نمط يفهم دوره كقيادي بغض النظر عن نوعه 
الاجتماعي. 

«كونك تقلدت هذا المنصب القيادي ينبغي أن تتعاملي كقائد بغض النظر عن نوعك» 


hailo‏ الأخير مط تنفيذي ملتزم. 
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تحليل البيانات 


«نمط تنفيذي بدرجة مزعجة لا يريد الخروج عن أي شيء ويريد أن يكون ملتزما JS‏ 
شيء» وهذا شيء جيد» ولكن آنا لست مشرفة مع احترامي للمهام الإشرافية ولكنني قائد» 

كما أكدت المشاركات على أن القيادة تكاملية بين الرجل وال مرأة كل ما يتميز به من 
خصائص وصفات تميزه عن الآخرء فامرأة تمتلك الخصائص اللازمة للقيادة وتقدم E359‏ 
تلو الآخر في الأداء المتميز شأنها في ذلك شأن الرجلء وأن القيادة النسائية تحمل قدرا Ule‏ 
من خصائص المرأة وتفضيلاتها التي هي à‏ جوانب عديده ة لا تتماثل ES‏ خصائص الرجل 
وتفضيلاته, كما أنها وبتأثير هذه الخصائص أصبحت تقدم ع سلوا ا في القيادة 
قا خان Oel]‏ وا هار 

Y»‏ يوجد قيادة رجالية وقيادة نسائية فالقيادة واحدة ضابطها الأداء» وهي قيادة 
تكاملية» كل بخصائصه وميزاته» 

«القيادة هي القيادة سواء مع رجل أو Syal‏ وفي رأيي أن المرأة لديها جوانب كثيرة 
يمكن أن تضيفها لمفهوم القيادةء لذلك القيادة تكاملية بين المرأة والرجل» 

«القيادة النسائية لا تختلف عن مفهوم القيادة بشكل cele‏ فالقيادة لا ترتبط بجنس أو فئة 
عمرية أو ثقافة معينة» ونحن في ميدان العمل لا ننظر لنوع القائد إنما ننظر للوظيفة نفسها» 

وأشارت المشاركات إلى أن من أهم ما هيز المرأة القيادية ذكاؤهاء دقتهاء اهتمامها 
بالتفاصيلء قدرتها على التحمل» وإدارة أكثر من مهمة في نفس الوقت. وتفهمها لاحتياجات 
المرأة. وإخلاصها وبعدها عن المجاملات. وميلها إلى استخدام الأسلوب التشاري مع 
موظفاتها. 

«المرأة لا تقود المرأة فقط LI 5925 8] LI‏ ]8 والرجل» والعمل النمائي أثبت à‏ مواقف 
كثيرة دقة ا مرأة واهتمامها بالتفاصيل والذي يعده البعض Las‏ لكن الدقة في التفاصيل 
تخرج العمل بشكل أكثر [T‏ واستدامة من مجرد العموميات وإخراج العمل بشكل عام» 

«المرأة دقيقة وتهتم بالتفاصيل ومخلصة» وكون مشاركة المرأة في ا مناصب القيادية في 
الشركات على مستوى العام بنسبة ثلاث سيدات فأكثر يرفع من معدل مستوى الكفاءة في 
الإنتاج فهذا دليل على أن القيادة النسائية أضافت لمفهوم القيادة بخصائصها وأسلوبها» 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية wo‏ 


الفصل الرابع 


«من أهم المزايا التي تميز المرأة أن لديها القدرة لأن تدير أكثر من مهمة في نفس الوقت 
olo‏ تستوعب أكثر من موضوع بتفاصيله في الوقت نفسه ولديها القدرة على الموازنة بين 
Bae‏ نشاطات وبرامج مع Bae‏ إدارات في وقت «ls‏ إضافة إلى العلاقات الإنسانية التي 
تهتم بها المرأة بشكل كبير» 

«المرأة لديها مستوى Jle‏ من SII‏ قادرة على التعامل مع جميع «ob all‏ ولديها 
قدرة على التحمل» ويغلب عليها القيادة التشاركية». 

«وجود العنصر النسائي أضاف جوانب معينة للعملء فا مرأة أكثر قدرة من الرجل على 
تقدير الظروف وأكثر تفهما لظروفها واحتياجاتها» 

«نحن ندخل إلى ا لموضوع بشكل مباشر لا يوجد لدينا ا مجاملات الموجودة عند الرجال 
بشكل كبير» 

«المرأة تميل إلى التشاركية أكثر من الرجل» 

۳. تهيئة القيادات النسائية للمنصب القيادى: 

s‏ إطار مقابلتنا مع القيادات النسائية طلبنا من المشاركات أن يروين ظروف 
اختيارهن لتولي الوظيفة القيادية الحالية: وما إذا كان هناك معايير معينة تمت بناء عليها 
عملية الاختيان ومسوغات قبولهن لتلك الوظيفة ومدى تهيئتهن لها واستعدادهن للقيام 
مهامهاء ويوضح الجدول رقم (Y)‏ الأفكار الرئيسة التي وردت في استجابات القيادات 
النسائية حول ذلك. 


wI‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


تحليل البيانات 


الجدول رقم (Y)‏ 
استجابات القيادات النسائية نحو معايير الاختيار ومسوغات القبول ومدى تهيئتها ممارسة مهام 
الوظيفة القيادية 


الموضوع استجابات المشاركات 


لا يوجد معايير مكتوبة» لا أعلم» الخبرةء التدرج الوظيفيء 
المؤهل العلميء انطباع القيادة العلياء الدورات التدريبية 
معايير أخرى مثل السمات الشخصية وأسلوب التعامل مع 
الآخرين. 


معايير اختيار القيادات الحالية 


تأكيد الذات. إثبات الجدارةء تحقيق الطموح. تبوء المكانة 
الاجتماعية اللائقة. إيماني بقدراتي وخبراتيء رغبتي في 
مسوغات القبول بالوظيفة القيادية | المشاركة في عملية التغييرء رغبتي في تعزيز مكانة المرأة. 
الحالية وظيفتي القيادية من مكتسبات المرأة السعودية. حب 
المغامرة والمخاطرةء امتلاك المهارات القيادية» فرص التطويرء 
اطلاعي على طبيعة العملء المزايا الوظيفية. قبول مشروط. 


لم تتم تهيئتي» عدم الحصول على التدريب المناسبء دور 
القيادة السابقة, فرص التعلم» غياب الإجراءات الواضحة: المدة 
بين إعلامي بالتكليف وممارسة المهام Ls‏ قصيرة جد 
وقت Jobi‏ لفهم الأمور. صعوبات وأخطاءء الانتماء إلى نفس 
المنظمة» الإسهام في تأسيس القسم» التهيئة الذاتية. 


مدى تهيئة القيادات الحالية 
للممارسة الوظيفة القيادية 











ase Rad‏ ينقت de aus lo ae rS‏ أنه لثمن ET‏ سكا بو As bla‏ أو مكو ره 
حول عملية الاختيارء غير أنهن أجمعن على أن الخبرة والتدرج الوظيفي وا مؤهل العلمي 
رما كانت أحد هذه oll‏ 


«تقلدت مناصب تتطلب مهارات قيادية» لذا فالخبرة والتدرج في تولي المسؤوليات كان 
تنبا في اختياري» 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية wy‏ 














الفصل الرابع 


Y»‏ أعلم سببّ اختياري لهذه الوظيفة وربما كان لتاريخي الوظيفي حيث تدرجت في 
الكثير من ا مناصب والإدارات» 

«ربما لعب المؤهل العلمي دوراً في اختياري حيث كنت من أوائل الحاصلات على 
اماجستير 2 التخصص مقارنة بالمرشحات al‏ كن معي» 

وتؤكد إحدى المشاركات أن انطباع القيادة العليا عنها را كان سبباً في اختيارها حيث قالت: 

«انطباع القيادة العليا عني كان "m‏ 

بينما ذكرت إحدى المشاركات أنه تم اختيارها بناء على معايير واضحة وموثقة منها 
التدرج الوظيفي والخبرات التراكمية» الأداء الوظيفيء المؤهل العلميء والدورات التدريبية 
التي التحقت بها. ومعايير أخرى غير ظاهرة ولا يمكن الحصول عليها من خلال الوثائق 
Ua]‏ يتم استقاء معلوماتها من الآخرين كالسمات الشخصية وأسلوب التعامل مع الآخرين. 

«نعم هناك معايير لشغل الوظيفة الحاليةء منها: التدرج الوظيفيء الخبرات التراكمية, 
الأداء الوظيفيء المؤهل العلميء التجارب» المستندات التي تثبت خبراتك Jie‏ عدد الدورات 
التي حصلت عليهاء وهذه معايير ظاهرة. ولكن هناك معايير غير ظاهرة مثل سؤال الآخرين 
عن السمات الشخصية وأسلوبها في التعامل وغيرها لأنها لا تكون مثبتة بالوثائق» 

وحول مسوغات قبول القيادات النسائية لوظائفها القيادية الحاليةء اتضح من خلال 
إجابات المشاركات أن المرأة تبذل جهودا كبيرة في سعيها نحو التطور والتقدم بهدف تأكيد 
ذاتها وإثبات جدارتها وتحقيق طموحها وتبوء المكانة الاجتماعية ASUI‏ وإهانها بقدراتها 
وخبراتها ورغبتها في المشاركة في عملية التغيين إضافة إلى رغبتها في تعزيز مكانة SİA‏ 
واعتبرت إحداهن أن الوظيفة القيادية التي كلفت بها تعد من مكتسبات المرأة السعودية 

«هذه المرة الأولى التي تنقلد فيه امرأة هذا المنصب. وأنا أعتبر هذا المنصب من 
مكتسبات المرأة السعودية. فهذا منصب للمرأة وليس للوزارة» 

Jaf CoS»‏ امرأة تتقلد هذه الوظيفة وحين وافقت عليها أردت أن أصنع مكاناً للمرأة» 


«شعوري بالمسؤولية جعلني أقبل dy‏ 


WA‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


تحليل البيانات 


«الشخص في قمة الهرم لديه إمكانية وقدرة ورغبة في التغييرء كما أن لدي القدرة على 
القيادة بسبب المناصب القيادية التي تقلدتها والخبرات التي مررت بها فلم أتردد إطلاقا 

كما أكدت اثنتان من المشاركات على أن المخاطرة والرغبة في التحديات كانت من 
مسوغات قبولهن للوظيفة القيادية الحالية, 

«هذه الوظيفة شرف لي كما أنني أحب تحدي نفسيء ودائماً أرفع من سقف التوقعات منها» 

«أحب المغامرة والمخاطرة» والعمل القيادي إما أن تتقبليه بتحدياته أو أن تدعيه» 

وتؤكد إحدى المشاركات أن امتلاكها للمهارات القيادية منذ الصغر م يجعلها تتردد في 
قبول الوظيفة القيادية الحالية: 

«شعرت أن لدي القدرة على القيادة. فقد عشت في بيت أهلي منذ صغري قائدة ورا 
كان لكوني الأخت الكبرى دور في EUS‏ ولكن بشهادة الجميع أمتلك مهارات القيادة» 

بينما أكدت مشاركة أخرى أن حداثة القطاع Ghul‏ واطلاعها على طبيعة العمل فيه 
بالإضافة إلى المزايا الوظيفية كان ذلك من مسوغات قبولها. 

«القطاع حديث النشأة leg‏ ما لذلك فرص التطوير فيه كبيرةء كما أن معرفتي بالقطاع 
ساعدت في قبولي, فالمهام والأهداف واضحة بالنسبة لي والميزات الوظيفية التي منحتني إياها 
الوظيفة ومن أبرزها أنني ان انتقلت من الكادر الذي كنت عليه إلى كادر المراتب العليا» 
للوظيفة ORIENT‏ ر کا ا اد 
سياسات المنظمة وتوجهاتهاء بينما كان شرط المشاركة الأخرى بأن تحصل على الدعم التام 
من القيادة العليا. 

«إذا أردتني كمشرفة حضور «3l salo‏ وأن أتأكد من التزام الموظفات فأنا أعتذر أما إذا 
ds»jl‏ شريكاً في صنع سياسات ا منظمة وتوجهاتها LË‏ معكم» فوافقوا على ذلك وبالفعل 
تحقة d‏ ذلك» 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية WA‏ 


الفصل الرابع 

«حين هاتفني مديري بشأن التكليف قلت له: إذا وعدتني بأن تقف معي فأنا مستعدة, 
s‏ المرأة للقيادة قد يتطلب مزيدا من الدعم الخاص لتلافي مثبطات البيئة المحيطة 
والعوامل الاجتماعية والعائلية المختلفة» 

وعن تهيئتهن لتولي الوظيفة القيادية الحاليةء أجمعت المشاركات عدا واحدة على أنه 
م تتم تهيئتهن لوظائفهن القيادية الحالية. 

«كل وظيفة إدارية قيادية تحتاج إلى تأهيل بغض النظر عن مستواهاء وحين توليت 
هذه الوظيفة م يتم تهيئتي لها» 

«لكم أن تتخيلوا أنه حتى التأشير على الخطاب dels] cas‏ كيف سأقوم «ds‏ 

e»‏ يكن هناك مسار وظيفي واضح d‏ بأنني سأنتهي بكوني مديرة فرع نسائي» 

«م تتم تهيئتي ER‏ حتى إنني توقعت أن تكون القيادة الجديدة من خارج المنظمة» 

ورغم أهمية التدريب في تهيئة القيادات لممارسة مهامها وأدوارها القياديةء نجد أن 


جميع المشاركات عدا واحدة يؤكدن على عدم حصولهن على التدريب المناسب ليتمكن من 
أداء تلك المهام والأدوار. 


e‏ يكن هناك تدريب سابق طمارسة مهامي القيادية» 


b»‏ ألتحق بأي برامج تدريبية تؤهلني للمنصب الحاليء ولكن بعد أن استلمت الوظيفة 
بدأت في تحديد احتياجاتي التدريبية والالتحاق بالبرامج» كنت أتمنى أن تم تدريبي قبل 
ممارسة مهامي» 


«الشيء الذي ينقصني وأرجو وجوده لدى القيادات المستقبلية هو التأهيل في الجانب 
القيادي bË‏ م أتلق أي تدريب» 


كما أكد عدد من المشاركات أن غياب الإجراءات الواضحة كان سبباً وراء تخبطها في البداية. 
b»‏ يكن هناك إجراءات واضحة مكتوبة أو شفوية لكيفية أداء العمل» 


T?‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


تحليل البيانات 


«عندما استلمت المكان كان هناك أمور مالية م أتعامل معها قط فالأمور امالية 
وإجراءاتها والصرف والسلف كلها كانت جديدة وبدأت أعلم نفسي» 

في حين أكدت بعض المشاركات أن القيادة السابقة أتاحت لها فرص التعلم وممارسة 
القيادة في أحيان كثيرة مما كان له أثر في إعدادها كقيادة بديلة. 

«القيادة السابقة اتاحت لنا كموظفات فرص ممارسة القيادة فكنا ننوب عنها 2 كثير 
من الأحيان» 

«القيادة السابقة أعدتني بطريقة غير مباشرة GLAU‏ فقد كانت مثابة المرشد لي خلال 
حيات الوظيفية» 

«القيادة السابقة كانت قدو واعدت صف ثان من القيادات» 

وعند سؤال المشاركات عن المدة بين إعلامهن بالتكليف وممارسة ال مهام فعلياء جاءت 
استجاباتهن لتؤكد قصر تلك المدة. ومن رواياتهن: 

e»‏ أعلم بالتكليف إلا قبل يوم واحد من تاريخه» 

«كانت المدة بين تكليفي بالوظيفة القيادية وبين ممارسة مهامها الفعلية خمسة أيام فقط» 

«الفترة بين إبلاغي وتقلدي للوظيفة كانت ثلاثة أيام فقط» 

h»‏ يكن هناك وقت كاف لفهم العمل وكنت سأضع لوحة (مدير تحت التمرين)» 

«اطمدة بين إبلاغي بتكليفي بالوظيفة القيادية الحالية وبين ممارسة مهامها الفعلية ثلاثة 
أيام تقريبا» 

«بلغوني بتكليفي قبل أسبوع من ممارسة ا مهام» 

غياب التهيئة للقيادات النسائية جعلهن بمارسن مهامهن القيادية باستخدام أسلوب 
التجربة والخطأء وأخذ منهن وقتا طويلا لفهم العمل. وأكدت إحدى المشاركات أنه على 


الرغم من اطلاعها على طبيعة العمل مع القيادة السابقة إلا أن ممارسة العمل القيادي 
مختلفة تماما. 


«واجهنا الكثير من الصعوبات» أخطأنا وتعلمناء ومررنا بمآزق كثيرة» 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 1 


الفصل الرابع 


«غلطت غلطات في بداياتيء أمور كثيرة كنت أعتقد أنها صحيحة ولكنني اكتشفت مع 
الوقت أنها ليست كذلك» 

«ثلاثة أشهر قضيتها ls‏ أتعلم وكان أحد الزملاء بمثابة المرشد لي لفهم العمل» 

«نعم كنت مطلعة على طبيعة العمل في وقت القيادة السابقة ولكن الإدارة والقيادة 
مختلفة تماما» 

«عدم التهيئة جعلتني آخذ وقت أطول لفهم الأمور وفي اتخاذ القرارات» 

s‏ الوقت الذي أكدت فيه المشاركات عدم تهيئتهن للوظيفة القيادية ذكرت إحدى 
المشاركات أن القيادة العليا في منظمتها عملت على تمريرها على إدارات معينة حتى تكون 
جاهزة لهذا المنصب» كما عملت على إلحاقها ببرامج تدريبية تمهيدا لتكليفها بالوظيفة القيادية: 

«القيادة العليا مررتني على محطات معينة حتى أكون جاهزة لهذا المنصبء بعدها sly‏ 
ترشيحي للمنصب القيادي الحالي» 

«أرسلتني جهتي للالتحاق ببرنامج أكسفورد للقيادة قبل تقلد المنصب الحالي ولو م يكن 
لديهم نية لترشيحي U‏ أرسلوني لهذا البرنامج» 

كما ol‏ ثلاث من المشاركات أن كونهن ينتمين إلى نفس المنظمة. أو ممن ساهم في 
تأسيسها ساعدهن في فهم العمل في وظيفتهن القيادية بشكل أسرع. 

Gl»‏ ممن أسس هذه المنظمة وأعرف تفاصيل العمل فيهاء وبالتالي عندما مسكت الإدارة 
كان لدي معرفة بجميع الأمور امتعلقة «ly‏ 

«التدرج الوظيفي في نفس المنظمة ساعدني كثيراًء فأنا ابنة الميدانء ونظراً لخصوصية 
القطاع فقد ساعدني ذلك كثيرا» 

bo‏ جزء من هذا OKI‏ وأعرفه diur‏ فلم أواجه أي مفاجآت» 

وعلى الرغم من التهيئة المهمة على مستوى المنظمة للقيادات والتي افتقدتها جميع 
المشاركات» أشارت إحدى القيادات إلى الدور الكبير الذي لعبته في تهيئة نفسها. 

Lass d»‏ كنت Jas]‏ على نفسي: من عدت من البعثة:شاركة ق لجان ومؤقمرات 
وعملت à‏ مراكز dole‏ أسست لجاناً وأمسكت رثاسة «obse‏ وكل هذه الأمور ساعدتني 
حين توليت الوظيفة القيادية الحالية» 


yey‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


تحليل البيانات 


.١‏ إسهام القيادات النسائية في تحقيق أهداف المنظمة: 

وحول مدى إسهام القيادات النسائية في تحقيق أهداف ال منظمة. والأدوار القيادية التي 
لعبتها تلك القيادات لتحقيق الأهداف» والمقومات التي ساعدتها على CUS‏ وأبرز التحديات 
التي واجهتها في طريقها لتحقيقهاء يوضح الجدول رقم (Y€)‏ استجابات القيادات النسائية 


حول ذلك. 
الجدول رقم )£^( 
استجابات القيادات النسائية حول مدى إسهامها في تحقيق أهداف المنظمة 
الموضوع استجابات المشاركات 


نسبة تحقيق الأهداف عع AX SR‏ 
أدوار قيادية على مستوى المنظمة: 
وضوح الرؤية والأهداف للعاملين» رسم الخطط التنفيذية. 


أدوار قيادية على مستوى العمل: 

تفويض الصلاحيات» خلق بيئة عمل داعمة. المواءمة بين الخطط وبين تغيرات سوق 
العمل واحتياجاتهء توزيع المسؤوليات. التوجيه الدائم للموظفات» تحليل مشكلات 
العملء توضيح الأدوار والتوقعات» تقسيم العمل وتوزيع المسؤوليات. säs‏ اجتماعات 
دورية مع الموظفات» العمل في حدود الموارد» استقطاب الكوادر. 


الأدوار القيادية التي لعبتها 
القيادات النسائية لتحقيق 
أهداف المنظمة 


أدوار قيادية على مستوى العاملين: 

تأهيل وتطوير الموظفات» إشراك الموظفات في صنع häl‏ إعطاء الموظفات الثقة 
في قدراتهن» تفهم وضع الموظفات وتلبية احتياجاتهن» تحفيز الموظفات» مراعاة مبدأ 
العدالة والمساواة. تشجيع العمل الجماعيء تبني مبادرات الموظفات. 





الدعم الأمريء معرفة المرأة باحتياجات المرأة. فريق عمل «elo‏ دعم الإدارة العليا. 

مقومات النجاح 8 1 
الإيمان بقيمة العمل» حب الوطن. الولاء للمنظمة. 

إثبات الوجود. الحصول على نفس الصلاحيات التي ينالها زميلي «Jer JI‏ معارضة بعض 

التحديات الزميلات» عدم وجود مرشد أو نموذج قيادي نسائي يحتذى به. ضعف ومحدودية 

التراكم المعرفي والعملي في تجربة المرأة القياديةء الشخصيات الصعبة» الإعلام» الزوج. 
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تفاوتت نسبة تحقيق القيادات النسائية لأهداف منظماتهن ما بين QU *)8 (A)‏ 
ويرجع ذلك لاختلاف طبيعة عمل الأجهزة الحكومية التي ينتمين إليها. 

d»‏ ظل التحديات التي نواجهها بحكم طبعة Lilas‏ أعتقد أننا حققنا (XA)‏ من 
الأهداف» 

«حققنا 35 (A0) Ga‏ من أهدافناء وهناك اجتماعات ربع سنوية نناقش فيها مدى 
تحقق الأهداف وجوانب القصور» 

«أعتقد أننا حققنا أكثر من )3( من الأهداف التي وضعتها المنظمة» 

ويرتبط تحقيق أهداف ال منظمة بسنوات الخبرة لدى القيادة النسائية حيث أكدت 
إحدى المشاركات ذلك بقولها: 

«أمضيت أربع سنوات» وأفضل سنة حققت فيها أهداف المنظمة هي هذه السنة 
وأستطيع أن أقول إنني حققت )“٠٠١(‏ من أهداف المنظمة المنوطة بالقسم النسائي» 

وذكرت المشاركات عدداً من الأدوار القيادية التي لعبنها وأسهمت في تحقيقهن لأهداف 
المنظمة. وقد تم تصنيفها وفقا لاستجاباتهن إلى ثلاثة مستويات: 

أدوار قيادية على مستوى المنظمة وتضمنت وضوح الرؤية والأهداف للموظفات» ورسم 
الخطط Sial‏ 

«رؤية واضحة وهدف واضح لقيادة الفريق نحوه» 

lahs»‏ واضحة فقد وضعنا خطة Sl jul‏ تيجية لعشم سنواٽ»› ثم تنفيذية سنوية» 

أدوار قيادية على مستوى العمل وتضمنت تفويض الصلاحيات» خلق بيئة عمل داعمة, 
المواءمة بين الخطط وبين تغيرات سوق العمل واحتياجاته» توزيع ا مسؤوليات على الموظفات» 
التوجيه الدائم للموظفات في حال b‏ يتم إنجاز العمل في وقته. تحليل مشكلات العملء 
توضيح الأدوار والتوقعات للأفراد العاملين تحت إشراف القيادة النسائيةء وتقسيم العمل 
وتوزيع المسؤوليات. säs‏ اجتماعات دورية مع الموظفات لإطلاعهن على اللمستجدات في 
المنظمة. والعمل في حدود اموارد اممتاحة» واستقطاب كوادر من منظمات محلية. 
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«أفوض الصلاحيات لذلك حين أتغيب عن العمل موظفاتي لديهن القدرة على تولي زمام الأمور» 

«دائماً أقول الأشياء التي لا أضيف لها ينبغي ألا تمر «de‏ 

«نعمل Ulo‏ على المواءمة بين التغيرات في سوق العمل وبين خططنا» 

«عملت على استقطاب كوادر محلية ذوات خيرات ومهارات» 

«أعمل على حل الإشكاليات التي كانت تؤثر على العمل» 

Jie»‏ اجتماعات دورية مع موظفاتي ساعد بشكل كبير في eli]‏ الجميع Ue‏ هو حاصل 
في المنظمة» 


«نعمل Ulo‏ في حدود الموارد المتاحة لدينا» 

أدوار قيادية على مستوى العاملين وتضمنت تأهيل وتطوير slol‏ الموظفات» إشراك 
الموظفات في عملية صنع القرار كل فيما يخصه. إعطاء الموظفات الثقة في قدراتهم وفرص 
لاستخدامهاء تفهم وضع الموظفات dlg‏ احتياجاتهم ما Y‏ يتعارض مع مصلحة العملء 
تحفيز الموظفات ومراعاة مبدأ العدالة وا لمساواة بينهم. وتشجيع العمل الجماعي من 
خلال تشكيا فرق العملء تبني مبادرات الموظفات. وكان من رواياتهن حول EUS‏ 

«تأهيل وتدريب مستمر للموظفات «Asl à‏ كل حسب موقعه» 

«أشرك à dlbss‏ وضع الخطط» 

«عززت في dlàbss‏ أنهن متخذات قرار؛ لأن وضع كل موظفة في حدود معينة وروتين 
معين يقتل العمل» 

«دعم وتشجيع العاملين معي ومن ذلك إطلاق عدد من الجوائز التحفيزية» 

Ub‏ موضوعية وعادلة في العمل وكانت موظفاتي Ulo‏ يقولون لي إن شعارك المساواة في 
الظلم عدالة» 

«تشكيل فرق العمل وكل فريق يعرف مهامه» ونعمل على توزيع امسؤوليات» 


«أتبنى مبادرات موظفاق» 
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€. المقومات التي أسهمت في نجاح القيادات النسائية في ممارسة دورهن القيادي: 

وعن المقومات التي أسهمت في نجاح القيادات النسائية في ممارسة دورهن القياديء 
فقد أجمعت المشاركات أن الدعم الأسري «الوالدينء الزوجء الأولاد» كان من eal‏ تلك 
المقومات. كما أن معرفة المرأة باحتياجات المرأة سهل التعامل معهاء إضافة إلى فريق 
العمل الداعم» ودعم الإدارة العليا. وإهان القيادات بقيمة العمل وحب الوطنء وولائهن 
للمنظمة التي يعملن بها. 

«توفيق رب العامين Yol‏ ثم فريق العمل الذي أعمل dzo‏ ودعم الأسرة ودعم القيادة 
العليا» 

«استعداد العاملين معي ودعمهم للتغيير وتقبلهم له» 

«إحساسي b‏ مدعومة من l3‏ کان يساعدني ويشعرني بالأمان ويساعدني على 
مواجهة التحديات» 

«معرفتي لاحتياجات المرأة وما تعاني منه» 

«أنا همي هم وطن وليس هم وزارة» 

«شغفي بهذا المكان وولائي الكبير له» 

كما أن قبول المهام الموكلة إليها Ul‏ كانت» والعمل على تنفيذها بطريقة إبداعية كان من 
مقومات النجاح لبعض المشاركات. 

e»‏ أرفض مهمة قط وم أؤديها بطريقة عادية» 

كما أشارت إحدى المشاركات إلى أن استخدام الأسلوب القيادي المناسب للمرحلة التي 
تمر بها المنظمة كان مهما. 

«استخدمت أسلوب مختلف عن أسلوب القيادة النسائية السابقة ليس لخلل 448« 
ولكن لأنه خدم مرحلة معينة: ففي المرحلة التأسيسية كان الأسلوب المستخدم من القيادة 
النسنائية السابقة leb‏ جذا ولكن عندما توليت الوظيفة القيادية الحالية كان cle]‏ 
العاملين في المنظمة على دراية بالعملء olas‏ ا مرحلة تحتاج hë‏ مختلف» 
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5. التحديات التي تواجه القيادات النسائية في الأجهزة الحكومية: 

لا تخلو أي وظيفة من التحديات وعن التحديات التي واجهتها القيادات النسائية في 
وظيفتهن القيادية الحالية فقد ذكرت إحدى ا مشاركات أن إثبات الوجود كان من أبرز تلك 
التحديات فكونها امرأة فهي تبذل د ووقتاً ضعف ما يقوم به زميلها الرجل. 

«زميلي الرجل لا يتطلب منه أن يبذل نفس الجهد والوقت الذي أبذله فنحن نصل إلى 
نفس النتيجة ولكني أبذل جهدا ووقتا مضاعفا UI‏ فالشخص الذي يرى الجهود دائما 
يفترض في زميلي أن يكون أفضل منيء لذلك هذا يحتم على أن أثبت أنني أفضل liag‏ 
الثيء أرهة هقني كثيرا» 

كما أشارت إحدى المشاركات إلى أن من التحديات التي واجهتها هي الحصول على نفس 
الصلاحيات التي ينالها زميلها الرجل والذي يحمل نفس مسماها الوظيفي. 

«المؤسسة تفترض أن يأخذ من هم في نفس المستوى الإداري نفس الصلاحيات بغض 
النظر عن النوع الاجتماعي لذلك في حالات كثيرة كنت أقول: توقف هذه ضمن حدود 
صلاحياق وليست من صلاحياتك» فتطلب الأمر مني نضالا وكفاحا ولكنه مغلف بالاحترام 
وفي سياق عمل مؤسسي» 

وتشير بعض المشاركات إلى أنهن واجهن تحدياً واضحاً في بداياتهن تبلور في المعارضة 
الشديدة التي واجهنها من بعض الزميلات غير أنها قلت بشكل كبير أو تلاشت مع مرور 
الوقت. 

«واجهت معارضة في البداية من البعضء وبعد أن تبين أسلوبي في العمل» خفت بشكل 
كبير» 

كما رأت إحدى المشاركات أن تحقيق رضا الجمهور من أكثر التحديات التي تواجهها. 

«تحقيق رضا الجمهور من أكثر التحديات التي نواجهها» 

ويعد عدم وجود مرشد أو نموذج قيادي نسائ يحتذى به من التحديات التي أكدتها 
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«كنت أرجو أن يكون هناك من مد يده لي في البداية لأتعلم منه» م أجد من يقف إلى 
جانبي» توقعت من القيادة السابقة أن تمدني gb‏ معلومة لکن أبدا لم أحصل على أي شيء 
للأسف مم يكن لدي مرشد أو نموذج أحتذي به» فقد تعلمت بنفسي» 

«عدم 3975 نموذج يحتذى به à‏ القيادة النسائية» 

وتضيف إحدى القيادات النسائية أن ضعف ومحدودية التراكم المعرفي والعملي في 
تجربة اطرأة القيادية تحدي لجميع القيادات الحالية» 

في حين أكدت إحدى المشاركات أن التعامل مع الشخصيات الصعبة من التحديات التي 
واجهتها. 

«التعامل مع الشخصيات الصعبة تحدي ويأخذ وقت للتعرف على شخصياتهم وكيف 
أتعامل معهم» 

وبرز الإعلام ووسائل التواصل الاجتماعي كأحد التحديات التي واجهتها إحدى المشاركات 
Cau‏ لعب دورا ساسا تاها 

«الإعلام الذي مارس دوراً سلبياً تجاهيء لذلك عملت على تجاهل جميع وسائل التواصل 
الاجتماعي وكانت فقط بشكل رسمي» 

كما كان الزوج أحد التحديات التي واجهتها إحدى المشاركات في بداياتهاء ولكنه تلاثى 
مع مرور الوقت» فوصولها إلى هذه الوظيفة القيادية جعله يتخوف من تبعاتها على مستوى 
الأسرة. 

d»‏ البداية زوجي الذي كان يؤمن بهيمنة الذكورة حيث كان يتوجس أنني سأمارس 
دوري القيادي في ا منزل وسأكون صاحبة القرارء ولكنني تغلبت على «lS‏ حيث كنت دائما 
أحاول الظهور بأنني أقل مما وصلت إليه» وكلما زادت مهامي ومسؤولياتي كلما حاولت ألا 
أظهر ذلك في البيت» فحتى لو كنت قيادية ناجحة, فإنا ما زلت زوجة ls‏ كما أنني كنت 
أستشيره dais‏ والآن هو من أكثر الداعمين لي» 
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.1١‏ تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية: 

وحول سؤال القيادات النسائية عن تأثير الوظيفة القيادية الحالية عليهنء تبين من 
استجاباتهن أن المناصب القيادية أثرت عليهن على ثلاثة مستويات» وتشمل التأثير على 
المستوى الشخصيء التأثير على المستوى الاجتماعيء والتأثير على المستوى المهني. 

ويوضح الجدول رقم )10( تأثير المناصب القيادية الحالية على القيادات النسائية على 
ا لمستويات الثلاثة كما وردت في استجابات القيادات النسائية. 

الجدول رقم )٠١(‏ 
استجابات القيادات النسائية حول تأثير ا لمناصب القيادية الحالية على القيادات النسائية على 
المستوى الشخصي والاجتماعي والمهني 


نوع التأثير استجابات المشاركات 


اكتساب مهارات» إدارة الوقتء التعامل مع الأنماط الشخصية المختلفة, 
تأثير القيادة على المستوى الشخصي | مهارات التواصلء الموضوعية. اكتشاف مهارات كامنة. مواجهة نقاط 
الضعف. ضغط نفسيء تأثير على الأسرة» ترتيب الأولويات» 


تاثير القيادة على المستوى الاجتماعي العلاقات الاجتماعيةء المشاركة في الأنشطة الاجتماعيةء مكانة مرموقة, 
6948« مرجع للاستشارة. تعريف الناس والمسؤولين بي. قيود اجتماعية 


تأثير القيادة على المستوى المهني الخبرات» التواصل المهنيء التعامل مع المجتمع الرجاليء صلاحيات eei]‏ 











٠‏ تأثير القيادة على المستوى الشخصي: 

أكدت المشاركات في الدراسة أن الأثر الذي تركته الوظيفة القيادية عليهن على ال مستوى 
الشخصي كبير. وقد جاء إيجابيا على أكثر من جانب» إذ أكسبتهن مهارات معينة كإدارة 
الوقت ومهارة التعامل مع الأنماط الشخصية ال مختلفة ومهارات التواصلء وامموضوعية. 
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وجعلت البعض يكتشف مهارات كامنة لديه. ويتخلص من بعض نقاط الضعف لديه أو 
مواجهتها. وكان من رواياتهن حول ذلك: 

«القيادة جعلتني أعرف نفسيء ماذا أمتلك. وماذا ينقصنيء وقد أكسبتني مهارات كثيرة 
مثل التواصل» 

«كنت هادئة ومسامة ولكن العمل القيادي فجر لدي قدرات كانت كامنة وصقل 
شخصيتي وعلمني ال موضوعية» 

«كنت خجولة في بداياتي لدرجة أنني كنت أرفض الذهاب للاجتماعات فالقيادة أظهرت 
الجانب الجريء مني» وقوتني» فعلى المستوى الشخصي أصبح هناك قوة في الشخصية 

ol»‏ منحني قوة à‏ شخصيتي às‏ مهاراتي الشخصية» 
الأملوب السليم» ولكن المكان غير في هذه الناحية العاطفية وأصبحت أكثر حزما» 

غير أن الوظيفة القيادية الحالية أثرت عليهن سلباً في بعض الجوانب وقد تفاوتت من 
قيادة لأخرى» حيث أشارت إحداهن إلى أن مسؤولية المكان جعلها تحت ضغط نفسي كبير 
JB Gus‏ 

«الإحساس العالي با مسؤوليةء فأنا لا أنام ودائماً أسأل نفسي هل أديت الواجب الذي 
أحمله أم لا« 

وتتفق معها مشاركة أخرى بقولها: 

«أصبحت YE‏ ساعة أفكر بالعمل» حتى لو كنت مريضة وأستحق إجازة. لا أتمتع «Up‏ 

أما فيما يتعلق بتأثير الوظيفة القيادية الحالية على الأسرة فقد أكدت إحدى المشاركات 
أن أسرتها لم تتأثر كثيرا لأنها استطاعت أن تعيد ترتيب وقتها وأولوياتها مؤكدة أن: 

«عامل الوقت الذي تقضيه مع أسرتك وأولادك ليس بالعامل المؤثر, المؤثر هو ما يتم 


في هذا الوقت» 


10۰ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


تحليل البيانات 


بينما أكدت مشاركة أخرى أن وظيفتها الحالية أثرت على أسرتها سلباً بالذات فيما يتعلق 
بالتحصيل الدراسي لأبنائها عما سبق. 

«جاءت وذ ظيفتي الحالية على حساب الأسرة xs‏ فقد تأثر مستوى تحصيا أبنائي à‏ 
oll‏ عما سبق» 

وتتفق معها مشاركة أخرى فالوظيفة الحالية بالإضافة إلى تأثيرها الإيجابي أثرت سلبا 
على اسرتها مؤكدة أن أولوية العمل جعلها تقصر في حق اسرتها حيث قالت: 

«ضغط العمل يؤثر على مهامي الأسرية كطاقة وكاهتمام» والإشكالية هي أولوية العمل 
لأنك في الأسرة هناك من يقوم ببعض مهامك وهناك من يعذرك في حالة التقصير ولكن 
العمل أنت مطالبة بأدائه ولن يعذرك أحد» 

وترى إحدى المشاركات أن المنصب الحالي كان مصدر glej!‏ لعائلتهاء وأدى إلى ظهور 
بعض اممارسات المزعجة ممن حولها كطلب الواسطة. 

«المنصب الحالي كان مصدر glej!‏ وضغوط على عائلتي والثمن لم يكن Seu‏ 

واستطردت: 

«طلب الواسطة كان مزعجاً بشكل كبير وتسبب لي بالإحراجات» 


٠‏ تأثير القيادة على المستوى الاجتماعي: 

إلى جانب التأثير eal JE‏ أثرت الوظيفة القيادية الحالية على القيادات النسائية 
إيجاباً على المستوى الاجتماعي حيث أثرت علاقاتهن الاجتماعية مع أناس من مختلف 
الميادين والقطاعات والممناطق» وفتحت لهن آفاقا واسعة للمشاركة في الأنشطة الاجتماعيةء 
كما أنها منحتهن مكانة مرموقة في ا مجتمع وجعلتهن قدوة يحتذى بها ومرجعاً للاستشارة 
كما أسهمت في تعريف الناس والمسؤولين بهن. 

«توسعت دائرة علاقاتي» وتعرفت على عام آخر خارج الوزارة من مختلف الجهات 
الحكومية الأخرى» 

«رحلاق ممناطق المملكة التي فرضها عملي أثرت على بشكل إيجابي» حيث توسعت دائرة 
(33e‏ وصداقاتٍ واكتشفت أن المشترك zo‏ أكثر من ا مختلف» 
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الفصل الرابع 


«المنصب ذاته له à duo‏ ا مجتمع فحقق d‏ مكانة مرموقة» 

«أمسى من حولي ينظرون d‏ كقدوة ومصدر ثقة» 
من أنني م أكن WIS‏ قبل تولي الوظيفة الحالية» 

«معرفة الناس 3« وكذلك المسؤولون يتعرفون عليك وعلى طريقتك في التفكير. وممكن 
لو ظللت في وظيفتي السابقة أربعين kle‏ ما كنت سأصل إلى ما وصلت إليه خلال سنواتي 
في وظيفتي الحالية» 

على جانب آخر أكدت بعض المشاركات أن الوظيفة الحالية فرضت عليهن قيودًا اجتماعية: 

«فرض المنصب الحالي علي التزاماً أخلاقياً ومعنوياً انعكس حتى على طبيعة je‏ مع 
من حولي» فكل كلمة أتفوه بها أو تصرف يحتسب علي» 

«المنصب فرض علي قيوداً اجتماعية» 

coal‏ فرض علي قيودًا معينة ففي وسائل التواصل الاجتماعي مثلاً لابد من مراعاة 
منصبي لأن الناس تفسر كل كلمة» وحتى تعاطيك مع الأمور تصبح مختلفة» 

كما تسببت لهن بالعزلة الاجتماعية في المنظمة: 

«سبب لي عزلة اجتماعية حيث كنت موظفة اجتماعية بشكل كبير ولكن المكان فرض 
علي عزلة اجتماعية داخل الإنظمة» 

«أمست الزميلات أكثر تحفظا معي» وأمسوا يجاملونني بشكل كبير liag‏ مزعج خاصة 
إذا كانت امجاملة ليست مکانها» 
٠‏ تأثير القيادة على المستوى المهني: 

وفي سياق الحديث عن تأثير القيادة على المستوى الاجتماعي أكدت القيادات أن الموقع 
أتاح لهن فرصا للتطور GIUI‏ والتجدد المستمرء وسمح لهن بالتواصل مع قيادات أخرى 
في كافة الجهات والقطاعات» كما فتح لهن BET‏ للتعامل مع المجتمع الرجالي. ومنحهن 
صلاحية التغيير. 
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«الخبرات التي مررت بهاء فما كنت أكتسبه في سنتين أو ثلاث اكتسبته في أسبوع مع 
هذه الوظيفةء فكل يوم هر علي أكتشف فيه شيئا جديدا» 


«التواصل امهني مع قيادات à‏ مختلف ال مؤسسات والهيئات» 

«فتح لي المنصب الحالي BET‏ للتعامل مع المجتمع الرجالي» 

«أمسى لدي صلاحيات التغيير» فالأمور التي كنت lel‏ لتغييرها أصبحت سهلة بعد أن 
مسكت المكان» فأصبحت بحكم مكاني قادرة على إحداث التغيير عن قرب وليس بالسماع» 

في حين أكدت إحدى المشاركات أن الوظيفة الحالية حدت كثيراً من نشاطاتها الخارجية 
لأنها ركزت على الأنشطة الداخلية 

«حين تسلمت الإدارة قل نشاطي الخارجي لأني ركزت على الداخلي» 

وحول هوية القيادات النسائية في وظائفهن الحالية وما إذا جاءت استجابة لتوقعات 
قيادات المنظمة منهن» فقد تفاوتت استجابات ا مشاركات حيث برزت ثلاث هويات أساسية: 
النوع الأول: هوية ممنوحة: 

حيث أعطيت القيادة النسائية الصلاحية لممارسة دورها القيادي بالطريقة التي تراها 
دون تدخل من القيادة LJ]‏ فظهرت هويتها الخاصة بها. 

«ظهرت هويتي بشكل S‏ نعم كان d‏ هويتي الخاصة» 
النوع الثاني: هوية منزوعة: 

وهي هوية تطلبت من القيادات النسائية جهداً لصنعها وانتزاعها. 

«نعم استطعت أن أظهر هويتي الخاصة ولكن بتعب وجهد. وهو ليس تعباً bullis‏ 
للإثبات بل تعبا وجهداً مفروضاً» 
النوع الثالث: هوية مفروضة: 

وهي هوية فرضت على القيادات النسائية من قبل القيادات العليا في المنظمة 


d»‏ أحيان كثيرة كان الشيء يفرض Ule.‏ فرضا لتنفيذه» 
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.V‏ العوامل المؤثرة على ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية: 

تنوعت العوامل المؤثرة على ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية وتباينت 
درجة تأثيرها فيما بين اطمشاركات» وقد تم تصنيف العوامل المؤثرة بناء على استجابات 
المشاركات إلى ثلاثة عوامل أساسية هي العوامل التنظيمية: العوامل الشخصية» والعوامل 
الثقافيةء ويوضح الجدول رقم (Y)‏ أبرز العوامل التي أثرت على ممارسة القيادات النسائية 
لهامهن الوظيفية slo‏ على تجاربهن الشخصية في الوظيفة القيادية كما وردت في استجابات 
القيادات النسائية. 


الجدول رقم (YU‏ 


استجابات القيادات النسائية حول أبرز العوامل التي أثرت على ممارسة القيادات النسائية لمهامهن الوظيفية 
نوع العوامل العوامل 


محدودية الصلاحيات» عدم تمتعي بكامل الصلاحيات الممنوحة» عدم مرونة وتحديث الأنظمة, 
المركزية. طول الإجراءات» صعوبة التنسيق والتواصل مع الزملاء والرؤساء. ضعف الميزانيات 
وعدم استقلاليتهاء ضعف المشاركة في صنع واتخاذ القرارات» قصور الدور على الإشراف على 
الخطط المرسومة وتنفيذ القرارات. محدودية فرص النمو المهني» عدم ملاءمة المباني. ضعف 
الكوادر الإدارية المساندة, عدم وجود مناصب قيادية أخرى للمرأة في المنظمةء محدودية 
الفرص المتاحةء تعاقب القيادات العلياء والاتجاهات المختلفة للقيادات العليا. 


العوامل التنظيمية 


. | طبيعة المرأة العاطفيةء الموازنة بين الأمرة والعملء لبس بين المهام الإشرافية وعملية القيادة 
العوامل الشخصية edd‏ 
عدم المامها باللوائح والأنظمة. 

الثقافة التقليدية للمجتمع. القيادة من أدوار «Jer JI‏ الفصل الاجتماعيء التيارات الفكرية» الثقافة 


الأسرية 


العوامل الثقافية 











أولاً: العوامل التنظيمية: 


استجابة لسؤالنا حول العوامل التنظيمية التي أثرت سلباً على ممارسة المرأة لدورها 
القيادي في الأجهزة الحكومية. ذكرت المشاركات أن من أبرز تلك العوامل محدودية 
الصلاحيات الممنوحة للقيادات النسائية أو عدم تمتعها بكامل الصلاحيات الممنوحة لهاء 


yog‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 
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عدم مرونة وتحديث الأنظمة: المركزية وطول الإجراءات» صعوبة التنسيق والتواصل مع 
الزملاء والرؤساء. ضعف اليزانيات وعدم استقلاليتهاء ضعف المشاركة في guo‏ واتخاذ 
القرارات. قصور دور القيادات النسائية على الإشراف على الخطط المرسومة وتنفيذ 
القرارات. محدودية فرص النمو المهني للقيادات» وعدم ملاءمة UI‏ المخصصة للقطاع 
النسائي. وكان من رواياتهن حول ذلك: 

«زميلي الرجل بنفس المسمى الإداري ويتمتع بصلاحيات أكثر» 

«الصلاحيات مكتوبة على الورق ولكننا حقيقة لا نتمتع بها جميعها» 

«محدودية الصلاحيات فالأدوات à‏ يدي محدودة, وعدم مرونة الأنظمة وعدم تحديثها 
وهذا يضطرنا للتحايل على النظام» 

«المركزية.. GË‏ لا أستطيع التعميم بشيء إلا بصعوبة كبرى وبعد الرجوع للقيادة العليا 
وهذا أمر يعيق التطوير» 

«طول الإجراءات تسبب 2 إعاقة الكثير من ال مشاريع» 

«صعوبة الوصول إلى القيادة العلياء فالزملاء يصلون إلى القيادة العليا أسهل منا بكثير 
وهذا يؤثر على سير العمل» 

«نحن لا نملك eU.‏ الكافية» 

«ليس لدينا ميزانية مستقلة والرجوع إلى الإدارة العليا في كل شيء يشكل عبئاً على 
الفروع النسائية» 

«مشاركتنا في صنع القرار ليست بسهولة بل تنتزع انتزاعا» 

«المرأة في بداياتها حين سلمت قيادة سلمت OLS‏ وهمية» فهي مجرد iii‏ وظلت 
هذه الفكرة حتى في ظل القيادات النسائية اليوم ربما لأنهن سرن على نفس ما سارت عليه 
القيادات السابقة» 


«عدم إشراكنا في صنع القرار وإسهامنا يقتصر على تنفيذه» 
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الفصل الرابع 


«المرأة غالباً في منظماتنا ليست صانع قرار وقيادتها قيادة صورية أو وهمية للتخلص 
من الضغوط الدولية» 

«نشارك في اللجان ولكن مشاركة غير متكافئة فنجد عشرة زملاء وامرأة واحدة» 

«ندرة فرص التطوير ال مهاري والنمو امهني للقيادات» 

«المبنى غير ملائم» 

وتؤكد مشاركة أخرى أنها م تواجه صعوبة في التنسيق والتواصل مع الزملاء والرؤساء 
لذلك لم يؤثر على عملها es‏ تعان منه بسبب القرب المكاني بين القسمين النسائي والرجالي 
فتواصلها مع الزملاء والرؤساء ليس صعبا. 

«التواصل مع الزملاء سهل ولا أجد صعوبة فيه وربما ساعد على ذلك وجودنا في نفس المكان» 

ويعد ضعف الكوادر الإدارية المساندة العاملة كخطوط دعم خلفية للقيادات النسائية 
وقلة عدد القيادات النسائية. عوامل مؤثرة على ممارسة إحدى المشاركات لدورها القيادي 
ظهرت واضحة من خلال تجربتها. 

«ضعف الكوادر الإدارية المساندة. وعدد القيادات لدينا غير كاف» 

وترى إحدى المشاركات أن عدم وجود مناصب قيادية أخرى للمرأة في المنظمة جعلها 
تشعر بالوحدة في المنظمة سواء في اجتماعاتها مع القيادة العليا أو مع زملائها وأن تظهر 
Ala 81,L cs‏ 

«شعور الوحدة في المنظمة فلا يوجد مناصب قيادية أخرىء Ul‏ الوحيدة التي ينبغي 
أن أكافح وأنافح في الاجتماعات» وقد أشعرني هذا بأني وحيدة, وجعلني أظهر بصوت İL‏ 
liag‏ ما لا أريده» فأنا أعملللمنظمة بغض النظر عن نوعي الاجتماعي وأؤدي مهام معينة» 

وأكدت إحدى المشاركات أن محدودية الفرص المتاحة للقيادات النسائية مقارنة 
بزملائهن من الرجال كانت من أبرز العوامل التنظيمية: 

«أتيحت لزميلي الرجل فرص لمم تتح لي» 
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ويعد تعاقب القيادات العليا ا متكرر في فترة زمنية قصيرة والاتجاهات المختلفة لكل 
قيادة إزاء القيادات النسائية في المنظمة من العوامل التنظيمية التي كان لها تأثير على 
بعض المشاركات في الدراسة فهن مع كل قيادة جديدة تبدأ رحلتهن مع إثبات الوجود من 
جديدء كما أكدن على أن الدعم والتواصل يختلف باختلاف القيادات العليا التي تمر عليهن. 

«تغير القيادات العليا المستمر أثر علينا كثيراً فمع كل مرة تتغير فيها علي أن أثبت وجودي» 

«إحدى القيادات العليا التي مرت علي كانت تقدر العمل الجيد بغض النظر عمن 
أنجزه وسهل UJ‏ عضوية اللجان» وأخرى مرت فترة طويلة من قيادته لم يكن ينظر فيها إلا 
للرجال. حتى أثبتنا وجودنا وهذا أخذ الكثير من الوقت» 

«المجتمع الوظيفي يعاني من تغير المعاملة بتغير الأشخاصء فقد مر علينا قيادة تتعامل 
معنا بشكل جيد وتناقشنا في جميع الأمور. وتشاركنا في اتخاذ القرارء وأتت قيادة أخرى 
متحفظة مع ال مرأة أو متحسسة من العمل معهاء وفي JS‏ مرة كأنك تبدئين من الصفر» 
ثانيًا: العوامل الشخصية: 

ذكرت عدد من المشاركات أن من أبرز العوامل الشخصية التي أثرت Llu‏ على ممارسة 
مهامهن الوظيفية هو طبيعة المرأة العاطفية والذي ظهر واضحا في بداياتهن» وكان من 
رواياتهن حول ذلك: 

«أعمل على تدريب نفسي للتغلب على تغليب العاطفة في العمل ومع مرور الوقت فعلا استطعت» 

«أحاول أن أحجم طبيعة المرأة العاطفية» 


كما أشارت بعض المشاركات إلى أن الموازنة بين الأسرة والعمل كان من العوامل الشخصية 
التي تؤثر على ممارستها لمهامها القيادية والتي واجهتها في بداياتها في الوظيفة الحالية: 


«واجهت مشكلات في البداية في تحقيق التوازن بين أسرتي وعملي ولكن مع مرور الوقت 
استطعت تحقيق ذلك» 


في حين تؤكد مشاركة أخرى أن وقوع بعض القيادات النسائية في اللبس بين المهام 
الإشرافية وعملية القيادة يؤثر في ممارسة المهام الوظيفية القيادية على الرغم من وجود 
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الفصل الرابع 


إدارات معنية بالعملية الإشرافية. في حين أن دورها القيادي ينبغي أن ينحصر في التأكد من 
سلاسة العمل وأداء المهام. 

«العملية الإشرافية مهمة ولكن ما يهمني هو سلاسة العمل وأداء المهام أما عن جانب 
الرقابة حضرت آم لم تحضر فهناك جهات معنية تقوم بذلك» فينبغي للقيادة النسائية ألا 
تفسد علاقتها موظفاتها في أمور هناك من يتولاها عنها» 

وذكرت إحدى المشاركات أن عدم إمامها باللوائح والأنظمة لفترة بعد توليها الوظيفة 
القيادية أثر على ممارستها لدورها القيادي في بدايتها. 

«لوائح وأنظمة كانت مصفوفة في مكتبي لمدة سنة م أكن أعلم عن محتواها» 
ثالثا: العوامل الثقافية: 

أجمعت المشاركات في الدراسة أن من أبرز العوامل الثقافية ا مؤثرة في ممارسة دورهن 
القيادي هو الاعتقاد السائد بأن القيادة هي من أدوار الرجل وليست للمرأة وكان من رواياتهن: 

«الصورة الذهنية النمطية حول ال مرأة» 

«الرجل مهما وصل من تعليم ما زالت الفكرة السائدة بأن القيادة ليست من أدوار 
المرأة تؤثر عليه» وحتى الإدارة العليا لدينا مهما أعطتني من صلاحيات ودعم تظل تراني 
al tl‏ التي لا تخالفه رأيا» 

d»‏ إحدى المرات تواصلت مع إحدى المديرات فقالت لي (أنا لا أتلقى منك ولكن من 
الرجال) وهذا مثال بسيط» 

«عدم تقبل الرؤساء لقيادة المرأة وعدم اقتناعهم بقدرتها» 

وتضيف مشاركة أخرى أن الفصل الاجتماعي عامل أثر على فرص القيادات النسائية 
وصوتها وتقييم متخذ القرار لها. 

«نتيجة للفصل الاجتماعي الذي نعيش فيه أثر علينا بشكل كبيرء أثر على فرصناء deg‏ 
صوتناء وعلى تقييم متخذ القرار UJ‏ للأسف الشديد, فزملاء أقل خبرة منا بكثير حصلوا على 
مناصب أفضل» 
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وأكدت إحدى المشاركات أن التيارات الفكرية تؤثر على ممارسة المهام القيادية 
التطويرية. 

«كثير من المشاريع مم نستطع تحويله إلى أرض الواقع بسبب هذه التيارات ومعارضتها» 

وترى إحدى المشاركات أن الثقافة التي نشأت عليها في بيت أسرتها أثرت إيجاباً على 
ثقتها في قدراتها وعلى إهانها بتكافؤ الفرص للجميع بغض النظر عن النوع الاجتماعي. 

«دعم والدي الذي كان دائماً ينظر لي ولأخي بنفس النظرة وكان يقول: cal‏ وأخوك 
نفس الشيء. وهذا ساعدني على الوصول إلى ما وصلت إليه» 


تفسير النتائج: 


يتضح من التحليل السابق للبيانات التي تم جمعها من القيادات النسائية السبع 
المشاركات في الدراسة لاستعراض تجاربهن في الوظائف القيادية ما يلي: 


.) 


إن نجاح القيادة الإدارية يعتمد بشكل كبير على ما يتمتع به القائد من خصائص 
شخصية ومؤهلات علمية وخبرات مهنية تمكنه من ممارسة dolgo‏ وأدواره القيادية, 
وقد اتضح من خصائص العينة أن القيادات النسائية ا مشاركة تقع ضمن الفئات 
العمرية ما بين (o -Y)‏ سنة» وهي تمثل مرحلة النضوج والاستقرار مما ساعد على 
إكساب شخصية امرأة القيادية القدرة على اتخاذ القرارء كما أنهن ممن يحملن 
مؤهلاً تعليميًا عالياً ولديهن خبرة في مجال العمل القيادي حيث تدرجن جميعاً في 
العديد من الوظائف القيادية لذلك جاء اختيارهن استشرافا لممارسة قيادية تستمد 
اهليتها بالقياس على تجربة سابقة. وهذا يؤكد ضرورة توافر المؤهلات العلميةء 
إضافة إلى التدرج الوظيفي لدى القيادات النسائية مما يساعدها على اكتساب 
الخبرة والمهارة التي تؤهلها للوظائف القيادية العليا. كما أن معظم القيادات 
النسائية متزوجات ولديهن ebi‏ ولكن هذا لم يشكل عائقاً أمام وصولهن إلى 
الوظائف القيادية أو أمام ممارستهن مهامّهن. وتتفق هذه النتيجة مع نتائج 
دراسة الخاروف والقضاة )0+ (eY‏ التي أظهرت أن معظم العاملات في الإدارة 
العليا على مستوى Ule‏ من التعليم ولديهن خبرة إدارية» في حين تختلف مع نتائج 
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دراسة الحسين (eY E)‏ التي أكدت على عدم وجود علاقة بين المؤهل العلمي أو 
الخبرة وبين وصول المرآة إلى ا منصب القيادي» وتتفق مع نفس الدراسة في أن الحالة 
الاجتماعية (متزوجة. غير متزوجة) لا تعد عائقاً أمام وصول المرأة إلى المناصب 
القيادية. 

لقد اتضح من استجابات جميع المشاركات دون استثناء أن لديهن تصوراً واضحا 
لمفهوم LI‏ ولديهن وعي تام ها يتضمنه هذا المفهوم من تأثير ورؤية وإلهام, 
وقد بدا ذلك جليا في تفسيرهن ممفهوم القيادة النسائيةء وتأكيدهن أن مفهوم 
القيادة واحد لا فرق فيه بين امرأة ورجل وإنما هي قيادة تكامليةء غير أنهن أضفن 
أبعاداً أخرى لمفهوم القيادة النسائيةء وتحديدًا في المملكة العربية السعودية وأنه لا 
يعني فقط أن تكون المرأة في الموقع الأول بالتأثيرء أو أن تكون ضمن الإدارة العليا 
في المنظمة؛ بل يتزامن مع هذا التأثير وهذا امموقع إثباتها للمجتمع أنها قادرة على 
القيادة. وأن تعمل على تمكين الأخريات لأن ال مرأة السعودية في الوظائف القيادية 
مازالت متأخرة عن نظيراتها في الدول الأخرى نظرا لحداثة تجربتها فيها. ويبدو 
pie‏ مما سبق أن القيادة النسائية لا تطرح فكرة الثنائية في القيادة بحيث يكون 
هناك قيادة نسائية وأخرى رجاليةء وإنما هي نوع من التركيز على خصائص المرأة 
وتفضيلاتها وهمومهاء ومما يفسر هذا الفهم والإدراك لمفهوم القيادة بشكل ا 
La] Sls‏ كل حاص حقو أن شارات مم s beo‏ موهلا Lachs‏ عا 
ولديهن خبرة في مجال العمل القيادي. وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسة 
سالزلوبيز وزملائه )2011 (Salas-lopes & others,‏ التي أكدت على أن نجاح 
القيادة النسائية يتطلب أن يكون لديها رؤية واضحة» وأن تمتلك القدرة على إلهام 
الآخرين 

جاءت النتائج لتؤكد أن القيادة النسائية تحمل قدرا عالياً من خصائص المرأة 
وتفضيلاتها كالدقة والاهتمام بالتفاصيلء والقدرة على التحمالء وإدارة أكثر من 
مهمة في وقت واحد. وتفهمها لاحتياجات cl LE‏ والإخلاص والبعد عن المجاملات. 
وميلها إلى استخدام الأسلوب التشاري مع موظفاتها. وتتفق هذه النتيجة مع 
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دراسة شاندلر )2011 (Chandler,‏ ودراسة )2003 (Mockelstrom,‏ اللتين 
توصلتا إلى أن المرأة أضافت lass‏ أنثويًا للقيادة يقوم على التعاون» فأسلوب المرأة 
القيادي يؤكد على البعد الاجتماعي في القيادة ومشاركة المعلومات. كما تتفق مع 
دراسة جيبسون وآخرين )2017 (Gipson & others,‏ التي توصلت إلى أن تحمل 
المسؤولية واستخدام الأسلوب الدهقراطي من أبرز سمات القيادات النسائية. 

.٤‏ أكدت استجابات المشاركات أنه لا يوجد معايير واضحة أو مكتوبة حول عملية اختيار 
القيادات النسائيةء وقد برز في رواية المشاركات ob‏ الخبرة والتدرج الوظيفي والمؤهل 
العلمي وإن م تكن dosi‏ كانت من المعايير التي يرون أنها سببٌ وراء اختيارهن 
للوظيفة القيادية الحالية» وتتفق هذه النتيجة مع دراسة المنقاش (eY: V)‏ والتي 
أفصحت أن القيادات النسائية يتم ترشيحهن دون الدخول في المفاضلات الوظيفيةء 
وأن نسبة قليلة تم الضغط عليها لتولي ا مناصب القيادية. ومع دراسة الحسين 
(١٠٠م)‏ ودراسة جيبسون وآخرين )2017 (Gipson & others,‏ التي أكدت أنه 
م يكن هناك معايير واضحة وشفافة للتعيينات في المناصب القيادية. وكذلك مع 
دراسة ديلين هارت )2009 (Delain-Hart,‏ التي أكدت على أن يكون البكالوريوس 
هو الحد الأدنى للشهادة المطلوبة لتولي أي منصب قيادي. 

5. اتضح من خلال استجابات ال مشاركات الحس العالي لدى القيادات النسائية السعودية 
نحو مسؤولياتهن ودورهن في اممجتمع» وسعيها الحثيث لإثبات ذاتهاء وثقتها في 
نفسها وقدراتهاء وقد بدا ذلك واضحا في مسوغات قبولهن لوظائفهن القيادية الحالية 
والتي كان من أبرزها تأكيد الذات» إهانها بقدراتها وخبراتهاء رغبتها في المشاركة في 
عملية التغييرء الشعور بالمسؤولية اتجاه المجتمع: تحدي ذاتها وقدراتهاء وامتلاكها 
للمهارات القياديةء إضافة إلى رغبتها في تعزيز مكانة المرأة فبعض الوظائف القيادية 
تعتبر من مكتسبات المرأة السعودية فهي المرة الأولى التي تعين فيها امرأة سعودية. 
وتتداخل العديد من الدوافع السابقة لتشكل محصلة نهائية واحدة هي قبول المرأة 
للوظيفة القيادية التي كلفت بها. وتتفق هذه النتيجة مع دراسة المنقاش (PYV)‏ 
التي أكدت أن معظم القيادات النسائية يقبلن الترشيح لأن لديهن رؤية تطويرية 
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يرغبن تحقيقها. ومع نتائج دراسة الخاروف وقضاة )0 * (Y‏ التي أكدت على أنه من 
العوامل التي ساعدت على وصول ال مرآة للمراكز القيادية الطموح والمهارة والكفاءة 
في العملء وكذلك مع دراسة ديلين هارت )2009 (Delain-Hart,‏ التي أكدت أن 
الرغبة وخدمة الآخرين كانت من الدوافع الأساسية لدى غالبية القيادات النسائية 
لتولي المناصب القيادية. ومع نتائج دراسة غيات (7١1١7م)‏ التي خلصت إلى أن 
وصول النساء إلى تبوء المراكز القيادية جاء نتيجة فرض انفسهن بسبب مستواهن 
التعليمي وجديتهن في العملء ذلك أن المرأة العربية طموحة وتواجه التحديات 
ومن أهمها رغبتها في الحصول على الاستقلالية. في حين تختلف مع نتائج دراسة 
الغامدي (eY VY)‏ التي كشفت عن محدودية طموح اللمرأة وضعف رغبتها في 
الوصول إلى ال مناصب القيادية. غير أنه وعلى الرغم من مسوغات قبول المرأة 
السعودية للوظائف القيادية إلا أن هناك خوفا mer‏ خلف ذلك القبولء بدا 
Cle‏ في قبول بعض القيادات المشروط بدعم القيادة العليا لهاء وإتاحة الفرصة لها 
با مشاركة الفعلية في رسم السياسات. وربما كان ذلك نتيجة ما لمسته تلك القيادات 
من تجارب القيادات النسائية السابقة لها. 

غابت التهيئة للوظيفة القيادية GU‏ في تجربة القيادات النسائية. فبإجماع 
المشاركات م تتم تهيئتهن لممارسة مهام وادوار الوظيفة القيادية الحالية» وم يكن 
لديهن تصور واضح لدورهن القيادي وخاصة في ظل غياب الإجراءات المكتوبة. 
وف الوقت الذي تزايدت فيه أعداد النساء الحاصلات على المؤهلات العلمية العلياء 
والخبرات الإدارية التي تؤهلهن للعمل في المناصب القيادية العلياء إلا أن هناك 
نقصاً في التدريب الإداري الذي يؤهلهن لشغل الوظائف القيادية وهذا ما أكدته 
استجابات اممشاركات في الدراسة. كما لوحظ في إجابات جميع المشاركات أن المدة 
بين إعلامهن بالتكليف وممارسة Lia ela!‏ كانت قصيرة [MES‏ تراوحت بين يوم 
وسبعة ehi‏ مما يعني أن فرصة pil‏ القيادات على طبيعة مهام الوظيفة وبناء 
تصور واضح لها كانت ضئيلة TA‏ وهذا ما يفسر كون هذا التصور بدا غائباً à‏ 
بدايتهن ولكن ما لبث أن تبلور مع الممارسة اليومية مهامهن القياديةء وكنتيجة 
حتمية لغياب التهيئة» مارست القيادات النسائية مهامها وأدوارها باستخدام 
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أسلوب التجربة والخطأء كما استغرق منهن وقتاً طويلاً لفهم العمل. في الوقت 
الذي تؤكد فيه الدراسات على أهمية التهيئة كدراسة ديلين هارت Delain-Hart,)‏ 
9) التي أكدت على أن الإعداد لتولي المنصب القيادي من أهم متطلبات نجاح 
القيادات النسائية. ومع غياب التهيئة المدروسة للقيادات النسائية على مستوى 
ا منظمة لجميع القيادات» برزت بعض اشكال التهيئة على استحياء في تجارب بعض 
القيادات النسائية منها القيادات السابقة التي اتاحت فرص التعلم وممارسة القيادة 
في أحيان كثيرة» إضافة إلى eli]‏ البعض بطبيعة العمل كونها ممن أسهم في تأسيس 
المنظمة. أو التهيئة الذاتية التي قامت بها القيادة النسائية نفسها لتولي أي وظيفة 
قيادية. وتتفق هذه النتيجة مع دراسة الحديدي )* duhos (eY*‏ عزاز (eY* V9)‏ 
اللتين أكدتا انخفاض عدد البرامج المتكاملة في مجال إعداد القيادات. كما تتفق مع 
نتائج دراسة جيبسون وآخرين )2017 (Gipson & others,‏ التي أكدت أنه رغم 
وجود برامج متخصصة للقيادات النسائية إلا أن بعض هذه البرامج ينقصها العمق. 
۷. القيادة النسائية شريك في تحقيق أهداف المنظمات في ضوء خططها الإستراتيجية, 
ويتضح من استجابات المشاركات أن القيادة النسائية لعبت دورا بارزاً في الإسهام 
في تحقيق أهداف المنظمة, إذ تراوحت نسبة تحقيقهن للأهداف ما بين (XA)‏ 
و(١٠٠“)‏ ويعود ذلك إلى خبرتهن في مجال العمل الإداري وكونهن ممن يحمل 
شهادات علمية عالية. كما بدا دور القيادات النسائية في تحقيق الأهداف واضحاً 
في الأدوار التي تقوم بها تلك القيادات» والتي منها ما هو على مستوى ال منظمة مثل 
إيضاح الرؤية والأهداف للعاملين» ورسم الخطط التنفيذية. أو ما هو على مستوى 
العمل كتفويض الصلاحيات. خلق بيئة عمل dacl‏ المواءمة بين الخطط وبين 
تغيرات سوق العمل واحتياجاته» توزيع ا مسؤوليات على الموظفات. التوجيه الدائم 
للموظفات في حال م يتم إنجاز العمل في وقته. تحليل مشكلات العملء توضيح 
الأدوار والتوقعات للأفراد العاملين تحت إشراف القيادة النسائية» وتقسيم العمل 
وتوزيع ال مسؤوليات. عقد اجتماعات دورية مع العاملين لاطلاعهم على ال مستجدات 
في ا منظمة. والعمل في حدود اموارد cde Ul‏ واستقطاب كوادر من منظمات 
محلية. ومنها ما هو على مستوى العاملين كتأهيل وتطوير أداء الموظفات» إشراك 
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الموظفات في عملية صنع القرار كل فيما يخصه» إعطاء ال موظفات الثقة (à‏ قدراتهن 
وفرصاً لامتخدامهاء تفهم وضع الموظفات وتلبية احتياجاتهم ها Y‏ يتعارض مع 
مصلحة العمل» تحفيز الموظفات ومراعاة مبدأ العدالة والمساواة بينهم. وتشجيع 
العمل الجماعي من خلال تشكيل فرق العملء تبني مبادرات الموظفات. وتتفق 
هذه النتيجة مع نتائج دراسة رضوان )* (eY «Y‏ والتي أكدت أن القيادة النسائية 
لديها القدرة على تفعيل القرارات ولديها من الأليات والوسائل ما يمكنها من ذلك 
وهي العلاقات الاجتماعية وتفويض السلطة والمشاركة في صناعة القرار وتحقيق 
الرضا الوظيفي وكل ذلك في إطار من القيادة الدهقراطية للتنظيم. وكذلك تتفق 
مع دراسة البدارين والقواسمة (eY Y)‏ التي توصلت إلى أن القيادات النسائية 
تستخدم إستراتيجياته متنوعة لإدارة التغيير الذي بدا دورها فيه بارزا وملحوظا. 
كما تتفق مع نتائج دراسة سالزلوبيز 4.53459 )2011 Salas-lopes & other,‏ ( 
والتي أشارت إلى أن نجاح القيادة النسائية يتطلب أن يكون لديها رؤية واضحة 
تعمل على مشاركتها مع الآخرين» وأن تمتلك القدرة على إلهام العاملين معهاء وتقدم 
التوجيه والإرشاد» وتمتلك مهارات اتصال جيدة »و لديها وعي بذاتها .وتختلف مع 
دراسة الحسين (eY E)‏ التي أظهرت أن فاعلية القيادات النسائية متوسطة وأنها 
لا تقسم الأعمال بعدالة. ولا تشجع الأفكار الجيدةء ولا تحقق الرضا الوظيفي 
للعاملين. كما تختلف مع دراسة عشوي وآخرين (eY« Y)‏ التي أكدت أن الإناث 
أكثر تسلطاً وأقل فاعلية من الذكور في مراكز القيادة. 

أسهم في نجاح القيادات النسائية الحالية في تحقيق أهداف المنظمة مجموعة من 
المقومات. حيث جاءت استجابات المشاركات لتؤكد أن الدعم الأسري «الوالدينء 
الزوج» الأولاد». معرفة المرأة باحتياجات «Bl LE‏ إضافة إلى فريق العمل الداع 
ودعم الإدارة العليا. وإيمان القيادات النسائية بقيمة العمل وحب الوطن. وولائهن 
للمنظمة التي يعملن بهاء ومحاولة تنفيذ المهام بطريقة إبداعية. واستخدام 
الأسلوب المناسب للمرحلة التي تمر بها المنظمة كانت من أبرز تلك المقومات. 
وقد اتضح ذلك Ule‏ في تجربة القيادات» فعلى الرغم من كون أغلبهن متزوجات 
ولديهن أطفال وبالتالي تقع على عاتقهن أعباء عائلية إضافة على الأعباء الوظيفية 
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إلا أن الأسرة « الوالدينء الزوجء الأولاد» ساعدت على تخفيف عبء المسؤولية 
إضافة إلى تقديم يد المساعدة والمشورة والدعم المعنوي لهن. وتتفق هذه النتيجة 
مع نتائج دراسة اللمكي )2017 (Al-amky,‏ والتي أكدت أن النساء القياديات 
حققن مستويات متقدمة من النجاح في وظائفهنء وأن الدعم الذي يقدمه الوالدان 
كان من أهم عوامل نجاح النساء العمانيات. كما تتفق ودراسة موكيلستروم 
(Mockelstrom, 2003)‏ التي توصلت إلى أن النساء المتزوجات يعتبرن دعم الزوج 
عاملاً حرجاً وله دور كبير في حصولهن على المراكز القيادية» وقي تحقيق التوازن 
بين ا مسار الأسري والوظيفي. وكذلك تتفق مع دراسة بارش وكرانستون Barsh)‏ 
Cranston, 9‏ &( التي أكدت أن من أبرز متطلبات النجاح أن تحب المرأة 
القيادية ما تقوم به وأن تستمتع به. ومع نتائج دراسة سالزلوبيز وزملاؤه Salas-)‏ 
(lopes & others, 2011‏ التي أكدت الدعم الأسري» ودعم أصحاب القرار كأبرز 
عوامل النجاح للقيادات النسائية. ومع دراسة غيات (eY * W)‏ والغامدي (eY: W)‏ 
اللتين أفصحتا أن النساء القياديات يتلقين دعماً من أسرهن. غير أنها تختلف مع 
نتائج دراسة ليلجا ولوديكيس (2006 (Lilja & Luddeckens,‏ التي توصلت إلى 
ضعف الدعم من القيادة العليا للمرأة. 

.٩‏ أكدت استجابات المشاركات وجود عدد من التحديات التي تواجهها القيادات 
النسائية في وظائفهن القيادية الحالية. فقد برز إثبات الوجود كأحد أهم تلك 
التحديات» فكونها امرأة يتحتم عليها أن Jis‏ جهداً ووقتاً ضع ف ما يقوم به 
زميلها Je JI‏ لتحصل على نفس مستوى الإدراك من القيادة العليا. Les.‏ كان ذلك 
نتيجة للتصور المسبق لدى المسؤول ob‏ الرجل أفضل. كما أن التصور العام السائد 
بأن مواصفات القائد JULI‏ تتوافر لدى الرجل دون «Bl LE‏ جعل المرأة اليوم أمام 
تحدٌ كبير لتخطي حدود الدور الجندري الذي فرضه المجتمع عليها ودفعها إلى أن 
تعمل جاهدة لتحقيق النجاح في المناصب القيادية لتثبت قدرتها على تولي تلك 
ا مناصب. كما برزت تحديات أخرى في تجربة القيادات النسائية منها الحصول على 
نفس الصلاحيات التي ينالها الزميل الرجل والذي يحمل نفس ال مسمى الوظيفي. 
والتعامل مع الشخصيات الصعبة» والمعارضة الشديدة التي لاقتها بعض القيادات 
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من بعض الزميلات في البداية والتي قلت بشكل كبير أو تلاشت مع مرور الوقت. 
إضافة إلى تحقيق Lò)‏ الجمهورء وعدم وجود مرشد أو نموذج قيادي نسائي يحتذى 
به الذي ترجعه الباحثات إلى تدني نسبة وجود القيادات في المناصب الإدارية العليا 
وحداثة الخبرة الوظيفية في مجال العمل القيادي وبالتالي قلة القدوة المثلى أو 
المرشد الذي يمكن أن يحتذى 45« والإعلام ووسائل التواصل الاجتماعي الذي لعب 
ا ليها اتجاه بعض القيادات. والزوج في بدايات ممارسة المهام الوظيفية, 
لتخوفه من تبعاتها على مستوى الأسرة. وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسة 
ديلين هارت )2009 (Delain-Hart,‏ ودراسة سالزلوبيز وزملائه Salas-lopes)‏ 
others, 2011‏ &( اللتين أكدتا أن النساء يحاسين أكثر من «Jie JI‏ وأن عليهن 
العمل ضعف الرجل ليلفتن الانتباه لأدائهن ولتحقيق ذاتهن وإثبات كفاءتهن, 
وأن التحديات التي تواجهها المرأة ضعف تلك التي يواجهها الرجل. وتختلف مع 
الدراستين السابقتين في وجود أشخاص مرش دين للقيادات النسائية التي طبقت 
عليها الدراستين خلال حياتهن الوظيفية سواء كان رسمياً أو غير رسميء وأنه 
لعب دوراً كبيراً في نجاحهن في ممارسة دورهن القيادي. كما تتفق مع دراسة 
ال الشيخ (eY*W)‏ ودراسة جيبسون (Gipson & others, 2017) 0952s‏ التي 
أكدت ضعف التسهيلات المقدمة للمرأة القيادية مقارنة «Jr JG‏ ومع دراسة قرو 
ومونتقومري )2008 (Growe & Montgomery,‏ ودراسة عزاز (eY* VV)‏ ودراسة 
هودج )2016 (Hodges,‏ ودراسة كالتيز وآخرين )2017 (Kalaitzi & others,‏ 
التي أشارت إلى أن المرأة في المناصب القيادية تواجه العديد من التحديات التي 
تؤثر على ممارستها لمهامها القيادية وفي مقدمتها الافتقار إلى النموذج القدوة أو 
ا مرشد الذي يمكن أن يحتذى به. ومثل هذه التحديات قد تدفع القيادات النسائية 
إلى العزوف عن قبول المناصب القيادية أو الاعتذار عنها. وهذا ما أكدته دراسة 
ا منقاش (eY «Y V)‏ والتي أفصحت عن وجود حالات اعتذارات وتسرب من الوظائف 
القيادية من بعض القيادات. 


.٠‏ بدا is Ule‏ استعراض المشاركات لتجاربهن الأثر الكبير الذي أحدثته الوظيفة 


القيادية عليهنء وقد جاء هذا الأثر إيجابياً على أكثر من وجه. فعلى المستوى 
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الشخصي اكتسبت القيادات النسائية مهارات معينة كإدارة الوقت ومهارة التعامل 
مع الأنماط الشخصية المختلفة ومهارات التواصل» والموضوعية. وجعلت البعض 
يكتشف مهارات كامنة لديه. ويتخلص من بعض نقاط الضعف لديه أو يواجههاء 
فقد أغنى الموقع شخصياتهن على نحو نوعي بشكل كبير. وف مقابل هذا التأثير 
الإيجابي للقيادة كان هناك تأثير سلبي لها في بعض الجوانبء فبينما م تؤثر القيادة 
على البعض في ممارسة وظائفهن الأسرية نجد أن البعض الآخر يؤكد على تأثيرها 
سلباً على تلك الوظائف وعلى التحصيل الدراسي لأبنائهن » ورا يعود تفاوت تأثير 
الوظيفة القيادية على الأسرة والأبناء من مشاركة لأخرى إلى مستوى الدعم الأسري 
الذي تلقاه. وكذلك مدى قدرة المرأة على تنظيم وقتها وترتيب اولوياتها ءإضافة 
للمرحلة العمرية للأبناءء فتولي المرأة للوظيفة القيادية في مرحلة يكون الأبناء فيها 
تجاوزوا سن الاعتماد على الأم لن يكون له تأثير واضح عليهم. كما كانت القيادة 
مصدر إزعاج لأسر البعضء إذ ظهرت بعض ال ممارسات المزعجة ممن حولها كطلب 
الوا كما (bie oa CL CSS‏ تقب اكير oe‏ موق نافيا عرق solas‏ 
الكبير بالمسؤولية من تلك القيادات اتجاه وظيفتها. وتتفق هذه النتيجة مع نتائج 
دراسة آل الشيخ (eY VP)‏ والتي أكدت أن الدور القيادي فرض مستوى عاليا من 
الضغط على القيادات النسائية. ومع نتائج دراسة قرو ومونتقومري Growe)‏ 
Montgomery, 2008‏ &( التي أكدت أن ضغوط العمل من الأمور التي ترتبت 
على المنصب القيادي. كما برز التأثير الإيجابي للقيادة على المستوى الاجتماعي 
حيث أثرت علاقاتهن الاجتماعية مع أناس من مختلف الميادين والقطاعات 
والمناطق» وفتحت لهن BT‏ واسعة للمشاركة في الأنشطة الاجتماعية. كما منحهن 
مكانة مرموقة في ا مجتمع وجعلهن قدوة يحتذى بها ومرجعاً للاستشارةء وأسهم 
في تعريف الناس والمسؤولين بهن. ومن جانب آخر ظهر التأثير السلبي للقيادة 
على القيادات النسائية» حيث فرضت عليهن قيودا اجتماعية. فمن يحيط بتلك 
القيادات مم يعد ينظر إليهن كأشخاص, بل كقيادات يمثلن الجهات التي يعملن بها 
حتى في حياتهن الاجتماعية ها فيها وسائل التواصل الاجتماعي» كما تسببت لهن 
بالعزلة الاجتماعية في المنظمة. فزميلات العمل ابتعدن قليلا بسبب الهيبة التي 
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يفرضها OAI‏ كما أن الموقع نفسه يفرض على القيادة أن تنتهج نهجاً يختلف 
be‏ سبق وهيل للرسمية بشكل كبير. وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسة ديلين 
هارت )2009 (Delain-Hart,‏ التي أكدت أن العزلة كانت من تبعات القيادة 
على الممستوى الشخصي والمهنيء فحصول المرأة على منصب قيادي فقدت معه 
الكثير من الزميلات» وتسبب في توتر العلاقات بسبب المنافسة بين النساء. كما 
تتفق مع نتائج دراسة قرو ومونتقومري )2008 (Growe & montgomery,‏ التي 
أفصحت أن العزلة من الأمور التي ترتبت على المنصب القيادي. وقد جاء تأثير 
الوظيفة القيادية الحالية على القيادات النسائية على ا مستوى ال مهني واضحا فهو 
موقعا زاخرا بالخبرات والتجارب التنظيمية والعامة» شحذ قدراتهن ومهارتهنء 
ووفر لهن فرصا للتطور GII‏ والتجدد المستمرء وهو موقع سمح لهن بالتواصل 
مع قيادات أخرى في كافة الجهات والقطاعات» كما فتح لهن آفاق للتعامل مع 
ا مجتمع الرجالي. ومنحهن صلاحية التغيير. في حين كان من تأثيراتها السلبية أنها 
حدت من النشاطات الخارجية للبعض لتركيزهن على الأنشطة الداخلية ويعود 
ذلك إلى الالتزام الكبير الذي تشعر به القيادات النسائية اتجاه منظماتها. هذا وقد 
es‏ في تجارب القيادات النسائية ثلاث هويات أساسيةء هوية ممنوحة أعطيت 
فيها القيادة النسائية الصلاحية مممارسة دورها القيادي بالطريقة التي تراها دون 
تدخل من القيادة العلياء فظهرت هويتها الخاصة بها. وأخرى منزوعة تطلبت 
من القيادات النسائية جهدا لصنعها وانتزاعها. وأخيراً هوية مفروضة وهي هوية 
فرضت على القيادات النسائية من قبل القيادات العليا في المنظمة بحيث تمارس 
مهام عملها وفقاً مما ترغبه الإدارة العليا وبالطريقة التي تراها. ويرجع فريق 
البحث هذا التفاوت إلى مدى تفهم القيادة العليا ووعيهاء ومدى ad‏ القيادة 
النسائية بحقوقها وحدود صلاحياتها. ونوع الشخصية التي 3 تتمتع بها القيادة 
النسائية: غير أن القيادة النسائية لا هكن أن تحقق ES DE‏ 
بالطريقة التي يراد لها أو باتباعها الأسلوب الذي ينهجه الرجل في قيادته وتتفق 
هذه النتيجة في جانب منها مع نتائج دراسة كل من تيدرو ورودز )& Tedrow‏ 
(Rhoads, 1999‏ التي توصلت إلى أن الهوية القيادية للمرأة جاءت كاستجابة 
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لتوقعات المنظمة منها والتي تتوقع أن تمارس المرأة دورها القيادي بنفس الطريقة 
التي بمارسها «Je JI‏ وأن القيادات النسائية استخدمن ثلاث إستراتيجيات في التعامل 
مع تلك التوقعات» فمنهن من استخدم إستراتيجية التبني حيث استخدمت السلطة 
بشكل كبير في ممارسة دورها القياديء في حين تبنت بعض القيادات إستراتيجية 
الرفض حيث ارادت أن تمارس القيادة من منظورها هي لا كما يراد لهاء وفئة ثالثة 
استخدمت إستراتيجية التصالح بحيث دمجت بين الأسلوب الذي تريده المنظمة 
منها وبين الأسلوب التشاري التعاوني. 

.١‏ كان هناك شبه اتفاق من قبل المشاركات حول العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة 
لدورها القيادي يتقدمها العوامل التنظيمية: والتي كان من أبرزها محدودية 
الصلاحيات» عدم تمتعها بكامل الصلاحيات الممنوحة. عدم مرونة وتحديث 
الأنظمة. المركزية» طول الإجراءات» صعوبة التنسيق والتواصل مع الزملاء والرؤساء. 
ضعف اليزانيات وعدم استقلاليتها» ضعف المشاركة في صنع واتخاذ القرارات» 
قصور الدور على الإشراف على الخطط المرسومة وتنفيذ القرارات. محدودية فرص 
النمو المهنيء عدم ملاءمة امباني. ضعف الكوادر الإدارية المساندة. عدم وجود 
مناصب قيادية أخرى للمرأة في المنظمة. محدودية الفرص الممتاحةء إضافة إلى 
تعاقب القيادات العلياء والاتجاهات المختلفة لها. ويرى فريق البحث أن المرأة 
أسهمت بشكل غير مباشر في ظهور بعض هذه العوامل أو استمرار تأثيرهاء ففيما 
يتعلق بمحدودية الصلاحيات أو عدم التمتع بها كاملةء فإنه على الرغم من كون 
بعض هذه الصلاحيات مكتوبة إلا أنها فعليا ليست ممنوحة للقيادات النسائية, 
وقد يعود ذلك لعدم eli]‏ بعض القيادات بحدود صلاحياتهاء أو تردد البعض في 
المطالبة بها كاملة كما منحها لها النظام خشية أن يؤثر ذلك على نظرة القيادة 
العليا لها وبالتالي تمارس عملها في حدود الصلاحيات الممنوحة لها. كما أن قصور 
دور القيادات على الإشراف على الخطط المرسومة وتنفيذ القرارات قد يفسر من 
وجهة نظر الباحثات إلى قبول القيادات النسائية لممارسة هذا الدورء ونهج نفس 
الطريق الذي سلكته القيادات السابقة. فقد اتضح للباحثات من خلال استجابات 
بعض المشاركات أن البعض استطاع إحداث بعض التغيير فيما يتعلق بالصلاحيات 
ومشاركة المرأة في اللجان لصالح المرأة. وتتفق هذه النتيجة مع دراسة الشميلان 
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(eY* VU‏ ودراسة الرويس (6١١٠م)‏ وأبو خضير (eY: Y)‏ وكذلك مع نتائج 
دراسة آل الشيخ (eY* W)‏ ودولار وزملاثه )2006 (Dollar & othersm,‏ 
ودراسة جيبسون وآخرين )2017 (Gipson & others,‏ التي أكدت على عزل 
المرأة في ال مواقع القيادية عن القرارات المهمة. وعلى التمثيل غير المتكاف لدور 
المرأة في المراكز الإدارية العليا الحكومية. ومع دراسة سالزلوبيز 4359 Salas-)‏ 
(lopes & others, 2011‏ التي أكدت على اقصاء المرأة عن بعض الفرص والترقيات. 
و مع دراسة أبو العلا (e Y * V6)‏ التي بينت أن القيادة النسائية السعودية تشارك 
بدرجة متوسطة في صناعة القرار التربوي »في حين تشارك بدرجة عالية في المرحلتين: 
«تنفيذ القرار ومتابعته» و»جمع المعلومات اللازمة وتحليلها». disio‏ مع دراسة 
(Thapa, 2009) LG‏ التي تعتبر أن وجود المرأة في صنع القرار لا يضمن مساهمتها 
في هذا Jil‏ 

أشارت النتائج إلى أن من أبرز العوامل الثقافية المؤثرة في ممارسة القيادات النسائية 
لدورها القيادي هو الثقافة التقليدية التي تؤطر دور المرأة بشكل تقليدي من 
قبل المجتمع بشكل عام والرجل بشكل خاص - وأحياناً المرأة ذاتها - والتي شكلت 
الاعتقاد السائد بأن القيادة من أدوار الرجل وليست pU‏ فهذه الصورة تكاد 
تكون ثابتة في وجه التغيرات التي طالت أدوار كل منهما وأدوار المرأة بشكل خاص» 
وإن كانت في كثير من حالاتها صورة مضمرة تصطدم بها النساء عند ترقيتهن في 
سلم الهرم الوظيفي. إضافة إلى الفصل الاجتماعي الذي أثر بدوره على فرص 
القيادات النسائية وصوتها وتقييمهاء في الوقت الذي أكدت فيه الدراسات أن متغير 
النوع الاجتماعي لا يصلح أن يكون X ale‏ للحكم على فاعلية القيادة في المناصب 
العليا )2013 (Yukl,‏ فالمناصب القيادية تتطلب صفات ومهارات متعددة وقد 
تبدو متباينة إلا أنها في الواقع متكاملة» إذ يلاحظ أن هناك مناصب قيادية 
تتطلب صفات أقرب ما تكون إلى صفات «الأنوثة» في حين تتطلب مناصب قيادية 
أخرى سمات أقرب ما تكون إلى صفات « الذكورة» وفي الواقع فإن هذه الصفات 
والسمات والمهارات موجودة وموزعة بين الذكور أنفسهم بنسب متفاوتة» أي أن 
الذكور أنفسهم يتفاوتون في هذه السمات والمهارات» وأن فاعليتها ترتبط بمتغيرات 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


تحليل البيانات 


وعوامل أخرى غير عامل «النوع الاجتماعي» كما هو الأمر نفسه عند الإناث (عشوي 
وزملاؤه» (eY* W‏ ويرى فريق البحث أن العوامل الثقافية كانت وراء ظهور معظم 
العوامل التنظيمية Jio‏ محدودية الصلاحيات وعدم تمتعها بكامل الصلاحيات 
الممنوحة» وضعف المشاركة في صنع واتخاذ القرارات» قصور الدور على الإشراف 
على الخطط المرسومة وتنفيذ القرارات. وأخيراً محدودية فرص gaill‏ المهني وعدم 
وجود مناصب قيادية أخرى للمرأة في ال منظمة. وتتفق هذه النتيجة مع دراسة 
آل الشيخ (eY* W)‏ ودراسة غيات (7١1١٠م)‏ ودراسة الحسين )€ * (eY‏ ودراسة 
بفلنز )2011 (Pflanz,‏ ودراسة حوقلو ووود )2008 (Jogulu & Wood,‏ ودراسة 
اللمكي )2007 (Al-lamky,‏ ودراسة قرو ومونتقومري Growe & Montgomery)‏ 
2008( ودراسة ليلجا ولوديكيس )2006 (Lilja &Luddeckens,‏ ودراسة ايقلي 
وكارلي )2003 (Eagly & Carli,‏ التي أكدت جميعها على مشكلة النوع الاجتماعي 
والقوالب النمطية التي صنعها المجتمع لكل من الرجل Sihla‏ كما تتفق مع نتيجة 
دراسة عشوي وآخرون (eV W)‏ التي أفضحت أن lub; lale steal da‏ يا عام 

نحو المرأة في مراكز القيادة. في حين تختلف مع نتائج دراسة الغامدي (eY* W)‏ 
التي كشفت عن أن المعوقات الثقافية ليست ذات أهمية في منع وصول المرأة إلى 
امناصب القيادية. 

۳. أفصحت استجابات المشاركات عن العوامل الشخصية التي تعوق ممارسة القيادات 
النسائية لدورها القياديء والتي بدا جليا أن غالبيتها ظهر واضحا في بداية ممارسة 
القيادات النسائية ell‏ وظيفتها الحالية» وبدأ في التلاثي والتحجيم مع مرور 
الوقت>1 ومن أبرزها طبيعتها العاطفية وقدرتها على الموازنة بين وظيفتها القيادية 
ومهامها الأسرية» وعدم ell]‏ البعض منها باللوائح والأنظمة. ويعود ذلك من 
وجهة نظر الباحثات إلى ميل المرأة في بداية ممارستها lat‏ القيادية إلى التعاطف 
مع الآخرين ومراعاتهم بشكل كبيرء ومع مرور الوقت اتضح لها التأثير الواضح 
لذلك على سير العمل» وتساهل الآخرين وعدم تقديرهم الواضح لذلك فعملت 
على تحجيمها. كما أن عدم تهيئة القيادات النسائية للوظيفة القيادية الحالية 
التي تتطلب مسؤولياتها بذل ا مزيد من الجهد والوقت والكثير من العطاء شكل 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية WA‏ 


الفصل الرابع 


Lue‏ إضافيًا عليها في البداية إلى جانب مسؤولياتها الأسرية التي تتحملها ا مرأة 
دون الرجل وفقاً للتوزيع النوعي للأدوارء وبدأت تخف حدته مع فهمها للعمل 
وطبيعة مهامها. هذه التغيرات في طبيعة العمل والحاجة إلى فهمه وتعدد 
الممسؤوليات. ورغبة المرأة في slol‏ الدورين بمثالية عالية في بداياتها يتصادم مع 
الواقع الذي يتطلب منها بعض التنازلات للنجاح على مستوى الوظيفتين. ولكنها 
تنازلات لا تخل بواجباتها الأساسية Ui]‏ مهام إضافية كانت تؤديها على مستوى 
الأسرة. وقد استطاعت غالبية المشاركات ترتيب أولوياتها بعد مرور فترة زمنية 
من ممارسة مهامها الوظيفية. كما جاءت النتائج لتؤكد أن بعض القيادات 
لديها لبس بين المهام الإشرافية والقيادية ويعود ذلك إلى عدم تهيئتها وتدريبها 
للتعرف على مهامها وأدوارها القيادية. وتتفق هذه النتيجة مع دراسة ديلين 
هارت )2009 (Delain-Hart,‏ التي أكدت على أن التركيز على ما هو مهم وأساسي 
في القيادة من متطلبات النجاح للقيادة النسائية. ومع دراسة سالزلوبيز وزملائه 
(Salas-lopes & others, 2011)‏ التي أكدت على أهمية الموازنة بين العمل 
والحياة الأسرية لنجاح القيادة النسائية. ومع دراسة الحديدي (5١٠٠م)‏ التي 
ذكرت أن الافتقار للمهارات القيادية من العوامل الشخصية التي تؤثر على ممارسة 
ا مرآة golet‏ القيادية» ومع نتائج دراسة الغامدي (eY: VY)‏ التي أفصحت عن قدرة 
القيادات النسائية على التوفيق بين الأعباء الأسرية وأعباء منصبها الحاليء في حين 
تختلف مع الدراسة نفسها التي أكدت على أن المعوقات الشخصية لها الأثر الأكبر 
في تعطيل وصول المرآة إلى المناصب القيادية. 


GG‏ تحليل نتائج الاستبانة: 


.١‏ التحليل الوصفى للخصائص الديمغرافية لأفراد العينة: 

يعتمد نجاح وفاعلية القيادة الإدارية بشكل عام والقيادة النسائية بشكل خاص على 
ما يتمتع به القائد من خصائص شخصية ومؤهلات علمية وخبرات مهنية تؤهله لاتخاذ 
قرارات. 


yvy‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


تحليل البيانات 


توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً للعمر: 
يوضح الجدول رقم (Y)‏ توزيع القيادات النسائية وفقا لأعمارهنء ويبين الجدول بأن 
(0*) من أفراد العينة تجاوزت أعمارهن (20) سنةء بينما وصلت نسبة من أعمارهن أقل 
من (XV) (YO)‏ من أفراد العينة. 
جدول رقم (۱۷) 


توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً للعمر 





العمر التكرار النسبة 
Yo‏ سنة فأقل 3 XM‏ 
£-Y1‏ سنة XW y‏ 
0-١‏ سنة 1 zye‏ 
AYY ^ ái 00-7‏ 
01 سنة فأكثر 3 XM‏ 
المجموع Yo‏ 4 











توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً للحالة الاجتماعية: 

ويتضح من الجدول رقم (V)‏ توزيع القيادات النسائية وفقاً لحالتهن الاجتماعيةء ويبين 
الجدول بأن أغلب أفراد العينة متزوجات بنسبة تصل إلى (QU)‏ كما أن G0 Y)‏ من أفراد 
العينة غير متزوجات» ونسبة (A)‏ منهن مطلقات» مما يعني أن الحالة الاجتماعية لا تقف 
عائقاً أمام وصول المرأة للوظائف القيادية أو أمام ممارستهن لمهامهنء وتتفق هذه النتيجة 
مع نتيجة دراسة الحسين (١٠٠م)‏ في أن الحالة الاجتماعية (متزوجة» غير متزوجة) لا تعد 
عائقا pl‏ وصول المرأة إلى المناصب القيادية. 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية يذل 


























الفصل الرابع 


الجدول رقم (V)‏ 


توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً للحالة الاجتماعية 





توزيع أفراد الدراسة وفقاً للحالة الاجتماعية التكرار النسبة 
متزوجة XN ys‏ 
مطلقة AN Y‏ 
أرملة z‏ : 
عزباء y‏ 2۱۲ 
المجموع ATE Yo‏ 








توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لعدد الأبناء: 


يوضح الجدول رقم )4( توزيع القيادات النسائية وفقاً لعدد الأبناءء حيث إن نسبة 
)€( من أفراد العينة لديهن أربعة أبناء 518( بينما (Y+)‏ من أفراد العينة ليس لديهن 
أبناء. 

الجدول رقم )١9(‏ 


توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لعدد الأبناء 





عدد الأبناء التكرار النسبة 
ليس لدي أبناء 0 VA‏ 
من Y-Y‏ أبناء 9 كل 
أربعة أبناء فأكثر Xt M‏ 
المجموع Yo‏ 4 




















yve‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 
























































توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً للمؤهل العلمي: 


تحليل البيانات 


ومن خلال الجدول رقم (Y+)‏ توزيع القيادات النسائية وفقاً للمؤهل العلمي يتضح 
أن هناك تبايناً في المؤهلات العلمية لعينة الدراسة حيث SÍ‏ نسبة هن الحاصلات على 
البكالوريوس بنسبة مئوية مقدارها (EA)‏ كما أن الحاصلات على دراسات Ule‏ كالدكتوراه 
والماجستير يمثلن نسبة مئوية مقدارها (UYY)‏ مما يعني أن المستوى التعليمي والتأهيلي 


لأفراد العينة هو مستوى عال. 


الجدول رقم (Y-)‏ 


توزيع أفراد äus‏ الدراسة وفقاً للمؤهل العلمي 


توزيع أفراد الدراسة وفقاً للمؤهل العلمي 
دبلوم بعد الثانوي 
بكالوريوس 
دلوم تعالي 


ماجستير 
دكتوراه 
المجموع 








التكرار 
" 


Ww 


Y 


yo 


توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لسنوات الخبرة الوظيفية: 

يوضح الجدول رقم (YY)‏ توزيع القيادات النسائية وفقاً لسنوات لخبرة الوظيفية. حيث 
يبين الجدول أن جميع أفراد العينة تجاوزت سنوات خبرتهن خمس سنوات» وقد بلغت 
نسبة من تجاوزت خبرتهن الوظيفية أكثر من Y)‏ سنة ) (Y)‏ من أفراد العينةء وسيسهم 
ذلك في الحصول على معلومات قيمة حول موضوع الدراسة: في حين أن (XY)‏ من أفراد 
العينة سنوات خبرتهن ما بين (V1)‏ سنوات» وبنسبة مقاربة لها بلغت (ZYE)‏ من أفراد 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





النسبة 
AY‏ 
ZEN‏ 
AN‏ 
ATE‏ 
AN‏ 


AES 





vo 























الفصل الرابع 


العينة من كانت سنوات خبرتهن من »)210-1١(‏ بينما تشكل نسبة (XA)‏ من أفراد العينة 
سنوات خبرتهن ما بين (Y*- VV)‏ سنة» وقد يرجع السبب لقلة خبرة البعض لحداثة افتتاح 
الفروع النسائية بالأجهزة الحكومية. 
الجدول رقم (١؟)‏ 
توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لسنوات لخبرة الوظيفية. 

سنوات الخبرة الوظيفية التكرار النسبة 

m — سنوات فأقل‎ o 

٠١- 5‏ سنوات 0 رم 

ZYE 1 سنة‎ ١0-١١ 

AN Y سنة‎ 7١-7 


2۱۲ Y سنة‎ YO-YY 


2 q سنة فأكثر‎ YI 





ARE Yo المجموع‎ 











توزيع أفراد äus‏ الدراسة وفقاً لسنوات الخبرة الوظيفية في المنصب القيادي الحالي: 

يوضح الجدول رقم (YY)‏ توزيع القيادات النسائية وفقاً لسنوات الخبرة الوظيفية في 
coa‏ الاي ges aod‏ الحدول أن isl sb] cadi‏ فاون ستوات ون 
ف led] eol] cual‏ الخمس ag Coli e‏ يلغت quais GC)‏ مما قل سيم À‏ 
الحصول على معلومات قيمة للدراسة» ويليها من كانت سنوات خبرتهن ما بين (£-Y)‏ 
سنوات حيث بلغت نسبتهن (AYE)‏ من أفراد العينة» بينما تشكل نسبة QV)‏ من أفراد 
العينة من سنوات خبرتهن أقل من سنتينء مما يعني أن “6٠‏ منهن حديثات الخبرة بالقيادة 
وتتوافق هذه النتيجة مع النتيجة السابقة المتعلقة بسنوات الخبرة الوظيفية. 


wi‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





























تحليل البيانات 


الجدول رقم (YY)‏ 

توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لسنوات لخبرة الوظيفية في المنصب القيادي الحالي 
نوات الخبرة الوظفية فى المنصف 
سنوات الخبرة الوظيفية في : التكرار النسبة 

القيادي الحالي 
سنتان فأقل 3 225 
من ۲ إلى ٤‏ سنوات 1 zye‏ 
© سنوات فأكثر 10 48 


VARR Yo المجموع‎ 


























توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لعدد الموظفات تحت إشرافها: 
يوضح الجدول رقم (YY)‏ توزيع القيادات النسائية وفقاً لعدد الموظفات تحت إشرافهاء 
حيث يتضح أن أكثر من نصف أفراد العينة يشرفن على ما بين )00-1١(‏ موظفة بنسبة 
بلغت (07*) من أفراد العينةء يلي ذلك من يشرفن على أكثر من )+10( موظفة بنسبة 
بلغت (AYE)‏ وتليها من يشرفن على (V-)‏ موظفات فأقل ومن يشرفن على )٠٠١-01١(‏ 
موظفة بنسب متساوية بلغت (OY)‏ من أفراد العينة. 
الجدول رقم (YY)‏ 


توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لعدد الموظفات تحت إشرافهن 


عدد الموظفات التكرار النسبة 

XW ۳ موظفات فأقل‎ ٠ 

Xov Ww موظفة‎ 00-1١١ من‎ 

AW Y موظفة‎ ٠٠١ إلى‎ 0١ من‎ 
3 - موظفة‎ ١6١ إلى‎ ٠١١ من‎ 
zye 1 موظفة فأكثر‎ ٠ 

VAR Yo المجموع‎ 














تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية WV‏ 



























































الفصل الرابع 
توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا للمرتبة الوظيفية: 

يوضح الجدول رقم (YE)‏ توزيع القيادات النسائية وفقاً للمرتبة الوظيفية. حيث يتضح 
أن أكثر من نصف أفراد العينة يشغلن المرتبة العاشرة فما دون بنسبة بلغت (X07)‏ منهنء 
يليها من يشغلهن امرتبة ما بين (Y-VY)‏ بنسبة بلغت (XE)‏ بينما بلغت نسبة من 
يشغلن المرتبة الرابعة عشر نسبة )46( من أفراد العينةء ويرجع فريق البحث السبب في 
أن أكثر من نصف عينة الدراسة يشغلن المرتبة العاشرة فما دون لحداثة الفروع النسائية 
بالأجهزة الحكومية مما يضطرها لشغل الوظائف القيادية فيها لموظفات يشغلن ,3 
العاشرة فما دون. 


الجدول (YE)‏ 
توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً للمرتبة الوظيفية 
المرتبة الوظيفية التكرار النسبة 
المرتبة العاشرة فما دون Xo1 IB‏ 
المرتبة M ٠١-١١‏ 6 
المرتبة الرابعة عشرة Xt Y‏ 


AE Yo المجموع‎ 














.Y‏ تحليل واقع تجربة المرأة في المناصب القيادية: 
Í‏ مفهوم القيادة الإدارية: 


يتناول هذا الجزء من الدراسة تحليلاً للمحور الأول من محاور الدراسة والمتعلق بمفهوم 
القيادة الإدارية من وجهة نظر أفراد العينة من خلال استخراج التكرارات والنسب المئوية 
ومن ثم ترتيبها وفقاً لتكرارها وذلك للإجابة عن السؤال البحثي التالي: ما مفهوم القيادة 
الإدارية من وجهة نظر القيادات النسائية في الأجهزة الحكومية؟ 


WA‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 























تحليل البيانات 


ويتضح من الجدول رقم (YO)‏ أن غالبية أفراد العينة اتفقن على أن القيادة الإدارية 
تعني القدرة على التأثير في الآخرين وإشراكهم في guo‏ واتخاذ القرارات المرتبطة بالعمل 
بنسبة بلغت (AVT)‏ من أفراد العينة مما يعني وعي ومعرفة أفراد العينة بالمفهوم السليم 
للقيادة الإداريةء كما ذكرت نسبة (V3)‏ من أفراد العينة أن القيادة الإدارية تعني القدرة 
على توجيه الأفراد وتحفيزهم بالاعتماد على الصلاحيات الرسمية المرتبطة با منصب الإداري 
يليها في من ذكرن أن القيادة الإدارية تعني القدرة على التأثير في الآخرين وتوجيههم 
وإرشادهم لتحقيق أهداف المنظمة وبلغت نسبتهن (ZA)‏ من أفراد العينة. 

(Yo) الجدول‎ 


استجابات أفراد عينة الدراسة حول مفهوم للقيادة 
تعريفات القيادة التكرار النسبة 


القدرة على التأثير في الآخرين وإشراكهم في صنع واتخاذ القرارات 
المرتبطة بالعمل 


القدرة على توجيه الأفراد وتحفيزهم بالاعتماد على الصلاحيات 
الرسمية المرتبطة بالمنصب الإداري 


القدرة على التأثير في الآخرين وتوجيههم وإرشادهم لتحقيق 
أهداف المنظمة 


۸1۰۰ yo المجموع‎ 























ب. تهيئة القيادات النسائية لتولى مناصبها الحالية: 


يتناول هذا الجزء من الدراسة تحليل للمحور الثاني من محاور الدارسة وهو تهيئة 
القيادات النسائية لتولي مناصبها الحالية» وذلك من خلال التكرارات والنسب امئوية لعناصر 
البعد الأول من أبعاد ا محورء والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للبعد الثاني من 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية WA‏ 
































الفصل الرابع 


أبعاد ا محور واممتعلق بمسوغات القبول للمنصب القيادي الحاليء وذلك للإجابة عن تساؤل 
الدراسة الثاني «ما مدى تهيئة القيادات النسائية لتولي مناصبها الحالية». 


ويوضح الجدول رقم (YT)‏ التكرارات والنسب امئوية الجزء الأول المتعلق بمدى تهيئة 
القيادات النسائية لتولي مناصبها الحالية حيث يتضح أن نسبة (CU)‏ من عينة الدراسة 
كان لديهن تصور ورؤية واضحة لأدوار الوظيفية القيادية التي كلفت بهاء وهذا يدل على 
نضجٍ عينة الدراسة واداركهن لأداورهن القيادية. كما يتضح أن (CV)‏ منهن م يتلقين 
وهنا فيا لوظائفهن الحالية عند تكليفهن liag dp‏ قد يدل على اهتمام المنظمات 
لكك فس بتزويد الموظفات وخاصة القيادات بوصف وظيفي للوظيفة عند تكليفه بهاء 
فشن Lad]‏ أن dnd al Sl cade]‏ وها شنيف (XA*)‏ مهن ue algae‏ الوظيفة الاد 
الحالية سبقه تدرج وظيفي وهذا ما يتفق مع يدعم العنصر الأول ويفسره. حيث إن 
التدرج الوظيفي الذي يسبق تولي المنصب القيادي يزيد من قدرة القيادات على معرفة 
الدور المطلوب منها وتكوين رؤية وتصور واضحة عنهاء كما أن أكثر من نصف العينة 
ia XV dc aas‏ شرق أن Gel a3‏ موقا فيادنا ساعدي à‏ الوضول: إل اموق الال 
وهذا قد يفسر العنصر الأول» كما أكدت أكثر من نصف العينة وبنسبة X01‏ منهن بأنه b‏ 
يتم إبلاغهن بالتكليف بالمنصب الحالي قبل وقت كاف من ممارسة المهام» وهذا قد يدل 
على عدم اهتمام المنظمات الحكومية بهذا الجانب» فالقائد يحتاج إلى وقت لمعرفة جوانب 
العمل مما قد يعيق سير العمل فيها إذا م يتم تهيئته قبل توليه «lal‏ إضافة لذلك أكدت 
ZVY‏ منهن بأنهن م يلتحقن ببرامج تأهيلية لإعداد القيادات النسائية قبل ممارسة الدور 
القيادي وهذا قد يؤدي إلى أن ارس القيادي دوره معتمداً على التجربة والخطأ لعدم 
وجود أساس علمي يستند عليه عند ممارسته dolgh‏ وهذا ما أكدته دراسة ديلين هارت 
(Delain-Hart, 2009)‏ على أن الإعداد لتولي ا منصب القيادي من أهم متطلبات نجاح 
القيادات النسائية. كما تتفق مع دراسة الحديدي (1١٠٠م)‏ ودراسة عزاز (eY* Y‏ والتي 
أكدت انخفاض عدد البرامج المتكاملة في مجال إعداد القيادات» ومع نتائج دراسة جيبسون 
وأخرين )2017 (Gipson & others,‏ التي أكدت أنه رغم وجود برامج متخصصة للقيادات 
النسائية إلا أن بعض هذه البرامج ينقصها العمق. 


Me‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


تحليل البيانات 


الجدول )3( 
استجابات أفراد عينة الدراسة حول تهيئة القيادات النسائية 
pe‏ لا 
العبارة 
التكرار | النسبة | التكرار | النسبة 


كان لدي تصور ورؤية واضحة لأدوار الوظيفية 
القيادة التي كلفت بها. 


تلقيت ضف وظيفياً لوظيفتى الحالية حال تكليفى بها. ^ ZTA N AYY‏ 


حصولي على الوظيفة القيادية الحالية سبقه تدرج 
وظيفي. 


سبق أن canas‏ موف e‏ ساعد :في :الوضول 
إلى الموقع الحالي 


تم إبلاغي بتكليف المنصب الحالي قبل وقت كاف 


من ممارسة مهامي. 


التحقت ببرامج تأهيلية لإعداد القيادات النسائية 
قبل ممارسة الدور القيادي. 




















ويوضح الجدول رقم (YV)‏ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للجزء الثاني من 
ا محور والمتعلق مسوغات القبول للمنصب القيادي الحالي» وقد كان أبرز مسوغات قبول 
all‏ العينة للمنصب القيادي الحالي قدرتهن على تحمل المسؤولية ورغبتهن في المساهمة 
في تعزيز مكانة المرأة في المجتمع وتمتعهن Dlia‏ شخصية تؤهلهن للوظيفة القيادية 
ولتأكيد الذات والطموح ولخبراتهن الوظيفية السابقة في هذا ا مجال والرغبة في المشاركة 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية ۸۱ 


























الفصل الرابع 


في عملية التغيير والتطوير في ا مجتمع» حيث يوضح الجدول وبدلالة ا متوسطات الحسابية 
أن أفراد العينة يوافقن GU‏ عليهاء ومن جانب آخر فإنهن لا يوافقن على أن من مسوغات 
قبولهن للمنصب الحالي لتحقيق مكانة اجتماعية مرموقة وإن وصولهن للمنصب القيادي 
م يكن be‏ 

Lal‏ من حيث الترتيب فقد احتل paie‏ قدرتهن على تحمل المسؤولية الترتيب الأول 
متوسط (VA)‏ وانحراف معياري »)٠,٤١(‏ يليه الرغبة في الإسهام في تعزيز مكانة المرأة في 
ا مجتمع بمتوسط (Y, V)‏ وانحراف معياري EE)‏ )» ثم التمتع بصفات شخصية تؤهل 
للوظيفة القيادية حيث كان المتوسط (VIE)‏ وانحراف معياري )63+( بعدها تأكيد الذات 
والطموح وخبراتهن الوظيفية السابقة في هذا المجال حيث حصل العنصرين على نفس 
المتوسط (VEE)‏ بانحراف معياري متباين (01,:) للأولى و(0,87) SLU‏ ومتوسط حسابي 
مقارب بلغ )-£ (Y,‏ جاء عنصر الرغبة في المشاركة في عملية التغيير والتطوير في ا مجتمع 
بانحراف معياري )^50( 

ومن خلال استعراض قيم الانحراف المعياري لمتغيرات الدراسة نلاحظ مدى التجانس 
بين آراء أفراد العينة من القيادات النسائية حول هذه المتغيرات» وتتفق هذه النتيجة مع 
دراسة المنقاش (e Y)‏ التي أكدت أن معظم القيادات النسائية يقبلن الترشيح لأن لديهن 
رؤية تطويرية يرغبن تحقيقها. ومع نتائج دراسة الخاروف والقضاة (0١٠٠م)‏ بشأن قدرة 
المرأة على تحمل المسؤولية والطموح والكفاءة التي تؤهلها لتولي المنصب القيادة وكذلك 
مع دراسة ديلين هارت )2009 (Delain-Hart,‏ التي أكدت أن الرغبة وخدمة الآخرين 
كانت من الدوافع الأساسية لدى غالبية القيادات النسائية لتولي المناصب القيادية. ومع 
نتائج دراسة غيات (eY* W)‏ التي خلصت إلى أن وصول النساء إلى تبوء المراكز القيادية جاء 
نتيجة فرض أنفسهن بسبب مستواهن التعليمي وجديتهن في العملء ذلك أن اللرأة العربية 
طموحة وتواجه التحديات ومن أهمها رغبتها في الحصول على الاستقلالية. في حين تختلف 
مع نتائج دراسة الغامدي (eY: YY)‏ التي كشفت عن محدودية طموح المرأة وضعف رغبتها 
في الوصول إلى المناصب القيادية. 


۸۲ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


تحليل البيانات 


جدول رقم (YV)‏ 


استجابات أفراد عينة الدراسة حول مسوغات قبول المنصب القيادي 


المتوسط الانحراف 
الحسابي المعياري 


العبارة 
قدرتي على تحمل المسؤولية NA YA‏ 
الرغبة في المساهمة في تعزيز مكانة المرأة في المجتمع ۳۷1 823 
تمتعي بصفات شخصية تؤهلني للوظيفة القيادية a YE‏ 
تأكيد الذات والطموح E‏ 0« 
خبراتي الوظيفية السابقة في هذا المجال SAY EE‏ 
الرغبة في المشاركة في عملية التغيير والتطوير في المجتمع vé‏ 0۸ 
امتلاكي للمؤهلات العلمية اللازمة SAY Y.‏ 
دعم وتشجيع أفراد الأسرة ew YAY‏ 
تحقيق مكانة اجتماعية مرموقة SAY né‏ 


لم يكن الوصول إلى المنصب القيادي خياراً ۸ ۸ 














ج. مدى إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة: 


يتناول هذا الجزء من الدراسة 3 تحليا المحور الثالث من محاور الدراسة وامتعلق بإسهام 
el LI‏ في ا مناصب القيادية بالأجهزة في تحقيق أهداف ال منظمة من وجهة نظر أفراد العينة, 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية MY‏ 









































الفصل الرابع 


حيث تم تقسيمها إلى جزأين» الأول: يتعلق بنسبة تحقيق أفراد العينة لأهداف المنظمة 
من خلال L|‏ ستخراج التكرارات والنسب امئوية ومن ثم ترتیبها وفقا لتكرارهاء والثاني: تعلق 
بمدى ممارسة أفراد العينة لعدد من الأدوار على مستوى المنظمة وعلى مستوى العمل deg‏ 
مستوى العاملين وذلك من خلال استخراج المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لأبعاد هذا 
الجزء ومن ثم ترتيبها وفقا لأهميتهاء وذلك وللإجابة عن تساؤل الدراسة الثالث المتعلق 
بمدى إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة في تحقيق أهداف المنظمة؟ 
يتضح من الجدول رقم (YA)‏ أن (EE)‏ من أفراد العينة حققن أهداف المنظمة بنسبة 
OV)‏ إلى أقل من (XA)‏ من أهداف المنظمة» وهي نسبة متوسطة وقد يعود ذلك إلى قلة 
خبرة القيادات وعدم تهيئتهن للوظيفة القيادية - كما اتضح سابقا c‏ يليها من حققن من 
(XY)‏ إلى أقل من (XE)‏ من أهداف ال منظمةء ومن حققن من (XA)‏ إلى أقل من (Aye)‏ 
من أهداف المنظمة بنسب متساوية تبلغ dos (XY)‏ في المرتبة التي تليها من حققن 
أقل من (XY*)‏ من أهداف المنظمة ومن حققن من )^ (XY‏ إلى أقل من (٠6“)من‏ أهداف 
ا منظمة بنسبة مئوية متساوية تبلغ (XE)‏ 
الجدول (Y^)‏ 
استجابات أفراد عينة الدراسة حول مدى إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في 
مدى تحقيق الأهداف التكرار النسبة 

حققت أقل من ZY*‏ من أهداف المنظمة xt ١‏ 
حققت من XY*‏ إلى أقل من X£*‏ من أهداف المنظمة ١‏ 43 


حققت من XY*‏ إلى أقل من X£*‏ من أهداف المنظمة 1 zye‏ 


حققت من <1١‏ إلى أقل من XA*‏ من أهداف المنظمة Xt M‏ 














حققت من ۸٠0‏ إلى أقل من “٠٠١‏ من أهداف المنظمة 1 zye‏ 


ع1 تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 























تحليل البيانات 


وفيما يتعلق بالجزء الثاني من المحور والخاص بمدى ممارسة أفراد العينة لعدد من 
الأدوار على مستوى ال منظمة وعلى مستوى العمل وعلى مستوى العاملين وذلك من خلال 
استخراج المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لكل بعد وترتيبها حسب أهميتهاء ويتضح 
من الجدول رقم (YS)‏ أن قيامها بدورها على مستوى العمل في المرتبة JII‏ بمتوسط 
حسابي بلغ (ET)‏ وانحراف معياري (۰,۲۹)»ء يليه قيامها بدورها على مستوى العاملين 
متوس gl Ja‏ مقارب بلغ )£09( وانحراف معياري مساوي بلغ ( 20,79.: يليه قيامها 
بدورها على مستوى العاملين متوسط alas‏ بلغ (ET)‏ وانحراف معياري )01,*( وقد 
يعود ذلك إلى حداثة خبرة بعض القيادات ممن تم توزيع الاستبانة عليهن وعدم تهيئتهن 
مما قد يضطرهن للتركيز على الجانب التنفيذي للعملية da loy‏ حيث يقضين وقتا أكثر 
لفهم إجراءات العمل ومشاكله وتحدياته» وهذا ما قد يفسر ما تم التوصل إليه سابقاً بشأن 
تحقيقهن لنسبة ما بين (A-T)‏ من أهداف المنظمة. 

ويتضح من خلال النظر إلى قيم الانحراف ا معياري تجانس إجابات أفراد العينة واتفاقهم 
على درجة قيامهم بهذه الأدوار. 

وتتفق هذه النتيجة مع ما توصلت له دراسة اشتية (eY Y)‏ حيث أكدت أن مشاركة 
ا مرآة في المنظمات م ترتق للدور المهم المتوافق مع إمكانياتها وقدراتها. 

الجدول رقم (Y3)‏ 


أبعاد المحور الثالث مرتبة تنازلياً حسب المتوسط الحسابي 


أبعاد المحور الثالث المتوسط الحسابي الانحراف المعياري 
على مستوى العمل £v‏ ۹ 
على مستوى العاملين 03,£ ۹ 
على مستوى المنظمة £,.Y‏ 01,« 














وسيتم فيما يلي عرض التحليل الوصفي لكل بعد من هذه الأبعاد: 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية ۱۸0 

















الفصل الرابع 


تحليل بعد القيام بالدور القيادي على مستوى العمل: 

يتضح من الجدول رقم (F+)‏ أن أغلبية أفراد العينة يقمن Ulo‏ بأدوارهن القيادية على 
مستوى العمل كتزويد الأفراد العاملين تحت إشرافهن بالمعلومات اللازمة لإنجاز العمل, 
وأنهن يعملن على خلق بيئة عمل daelo‏ ويتبنن ويدعمن تنفيذ الأفكار والمبادرات 
التطويرية للعمل والتي برزت كأهم الأدوار التي يقمن بها متوسط حسابي وانحراف 
معياري متساوي بلغ على التوالي (EN) (EA)‏ واطرتبة التي تليها قيامهن بتقسيم العمل 
وتوزيع المسؤوليات حسب الكفاءات والخبرات وانهن يعملن على تحديد وتحليل ومعالجة 
مشكلات العمل بمتوسط حسابي وانحراف معياري متساو بلغ على (£E) (EVT) lil‏ 
يليها توضيحهن الأدوار والمسؤوليات والتوقعات للأفراد العاملين تحت إشرافهنء وتدخلهن 
فور انحراف سير العمل las‏ هو خطط له بمتوسط حسابي وانحراف معياري متساو بلغ على 
التوالي )0,£( «(*,0A)‏ ويليها أنهن يعملن على التنسيق بين الأنشطة والأعمال التي تقع 
تحت إشرافهن لأجل تحقيق التكامل فيما بينهاء ويتأكدن من أن الموارد ا متاحة (مادية 
do jas‏ وتقنية) تستخدم استخداما فعالاً ووفقاً للخطة ا معتمدة بمتوسطات حسابية 
بلغت (&0Y)‏ و(4,68)على التوالي وبانحراف معياري متساو بلغ »)٠,0١(‏ وفي المرتبة التي 
تليها أقوم بعمل تقويم مستمر للمعلومات المتعلقة slob‏ العاملين والأقسام بمتوسط حسابي 
بلغ (EY)‏ وانحراف معياري قيمته VV)‏ ,5( وتختلف هذه النتيجة مع دراسة الحسين 
(١٠٠م)‏ التي أظهرت أن فاعلية القيادات النسائية متوسطة وأنها لا تقسم الأعمال بعدالة 
ولا تحقق الرضا الوظيفي للعاملين. 

أما أقل الأدوار ممارسة في هذا البعد هو التأكد من وجود أدلة شاملة وواضحة للعمل 
حيث إنهن LJ‏ ما يقمن بهذا الدور بمتوسط حسابي بلغ (£Y)‏ وانحراف معياري 
(SAY)‏ 


۸1 تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


جدول رقم (Y^)‏ 


تحليل البيانات 


استجابات أفراد عينة الدراسة إزاء بعد (الدور القيادي على مستوى العمل) مرتبة تنازلياً حسب 


ا لمتوسطات الحسابية 
العبارة 


أزود الأفراد العاملين تحت إشرافي بالمعلومات اللازمة لإنجاز العمل. 
أعمل على خلق بيئة عمل داعمة. 

اتبنى وادعم تنفيذ الأفكار والمبادرات التطويرية للعمل. 

أقوم بتقسيم العمل وتوزيع المسؤوليات حسب الكفاءات والخبرات. 
أعمل على تحديد وتحليل ومعالجة مشكلات العمل. 


أوضح الأدوار والمسؤوليات والتوقعات للأفراد العاملين تحت 
إشرافي. 


أتدخل فور انحراف سير العمل عما هو خطط له 


أعمل على التنسيق بين الأنشطة والأعمال التي تقع تحت إشرافي 
لأجل تحقيق التكامل فيما بينها. 


أتأكد من أن الموارد المتاحة (ماديةء do , dos‏ وتقنية) تستخدم 
استخداما فعالا ووفقا للخطة المعتمدة. 


أقوم بعمل تقويم مستمر للمعلومات المتعلقة بأداء العاملين 
والأقسام. 


أتأكد من وجود أدلة شاملة وواضحة للعمل. 





تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 
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الفصل الرابع 


تحليل بعد القيام بالدور القيادي على مستوى العاملين: 

يظهر الجدول رقم (Y'Y)‏ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للعبارات التي 
تصف بعد القيام بالدور القيادي على مستوى العاملين مرتبة تنازلياً حسب متوسصطاتها 
deed]‏ 


ويبين الجدول أن أفراد العينة يقمن بهذه الأدوار Ulo‏ وقد كان عنصر تشجيع العاملين 
على طرح الأفكار والمبادرات التطويرية «des‏ وتشجيع العمل الجماعي عن طريق بناء 
ودعم فرق العمل من أبرز الأدوار ممارسة في هذا البعد حيث بلغ المتوسط الحسابي لها 
(£A*)5 (£M)‏ على (ll‏ وبانحراف معياري (Ea (SYY)‏ على التوالي» يليها الاهتمام 
بالحاجات الإنسانية للأفراد العاملين معهنء ومشاركة الأفراد الذين يعملون تحت قيادتهن 
في عملية صنع القرار كل فيما يخصه بمتوسط حسابي وانحراف معياري متساو بلغ على 
التوالي (EA (WW).‏ وقي المرتبة التي تليها العمل على تحفيز العاملين بالمنظمة. والعمل 
على توفير الفرص والأدوات اللازمة للتعلم متوسط حسابي بلغ )£7( و(6,01) على التوالي 
وبانحراف معياري متساو بلغ (SOA)‏ 

ومن خلال النظر إلى قيمة الانحرافات المعيارية في هذا البعد يتضح انخفاض قيمة 
الانحراف المعياري (أقل من (Y‏ مما يدل على تجانس إجابات أفراد العينة على هذا البعد 
وتقارب وجهات نظرهن. 

وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسة سالزلوبيز وزملائه )2011 (Salas-lopes & others,‏ 
التي أكدت على أن القيادة النسائية يجب أن تمتلك القدرة على الهام الآخرينء إلا انها 
تختلف مع نتيجة دراسة الحسين )€« (eY*‏ التي أظهرت أن القيادات النسائية لا تشجع 
الأفكار الجيدة. كما تختلف مع دراسة عشوي وآخرين (ev Y)‏ التي أكدت أن الإناث أكثر 
تسلطاً وأقل فاعلية من الذكور في مراكز القيادة. 


1۸ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


تحليل البيانات 


جدول رقم (Y*)‏ 


استجابات أفراد عينة الدراسة إزاء بعد (الدور القيادي على مستوى العاملين) مرتبة تنازلياً حسب 
colis gil‏ الحسابية 


العبارة المتوسط | الانحراف 
الحسابي المعياري 
أشجع العاملين على طرح الأفكار والمبادرات التطويرية للعمل. &A^‏ ۳ 
أشجع العمل الجماعي عن طريق «Lo‏ ودعم فرق العمل. :^£ X‏ 
أهتم بالحاجات الإنسانية للأفراد العاملين معي. ^£ SEA‏ 
أشارك الأفراد الذين يعملون تحت قيادتي في عملية صنع القرار &W [IS‏ ۸ 
فيما يخصه. 
أعمل على تحفيز العاملين بالمنظمة. £1 0000 
أعمل على توفير الفرص والأدوات اللازمة للتعلم. £01 0000 
أعمل على حل الصراع ومعالجة الخلافات بين الأفراد والجماعات. £0۲ 0« 
أعمل على تحقيق التوافق والانسجام بين العاملين. EEA‏ ۰,0۹ 
أعمل على تطوير أداء العاملين بالمنظمة. :££ 0000 
أتأكد من أن الكفايات اللازمة للعمل متوافرة لدى العاملين بالمنظمة.| &YY‏ 401 














تحليل بعد القيام بالدور القيادي على مستوى المنظمة: 

يظهر الجدول رقم (VY)‏ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للعبارات التي 
تصف بعد القيام بالدور القيادي على مستوى المنظمة مرتبة تنازليا حسب متوسطاتها 
Aussi‏ 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 1/3 



































الفصل الرابع 


ويبين الجدول أن أفراد العينة يقمن بهذه الأدوار دائماً وقد كان العمل على توضيح رؤية 
ورسالة وقيم ا منظمة لجميع العاملين تحت نطاق إشرافهن من أبرز الأدوار ممارسة في هذا 
البعد. حيث بلغ المتوسط الحسايي لها (6,01) وبانحراف معياري )4,01( يليها التوفيق بين 
تلبية احتياجات ومتطلبات المنظمة وبين المصادر المالية والقوى البشرية ال متاحةء والمساهمة 
في تفعيل القرارات التنظيمية بمتوسط حسابي متساوي بلغ على التوالي (EYA)‏ وانحراف 
معياري (IV)‏ و(0,89) على التوالي. 


أما فيما يتعلق بإسهامهن في تفعيل القرارات التنظيمية فغالباً ما يقمن بذلك بدلالة 
ا متوسط الحسابي حيث بلغ (EY)‏ وانحراف معياري بلغ (Y)‏ وبالنظر للانحراف المعياري 
يتضح ارتفاع قيمته مما يدل تشتت إجابات العينة وعدم تجانسها مما يعني اختلاف آرائهن 
تجاه هذه العبارة» às‏ المرتبة التي تليها تقديم أدوار تسهم في إحداث التغيير والتطوير في 
ا منظمة, ووضع الخطط التنفيذية اللازمة لتحقيق الأهداف العامة بمتوسط حسابي متساو 
بلغ )٤,۰٤(‏ وانحراف معياري بلغ (AY)‏ و(۰,۷۹) على التوالي. l‏ 

أما بقية العبارات في هذا البعد فإن أفراد العينة فأحياناً ما يقمن بها المشاركة في رسم 
وتحديد سياسات العمل المتعلقة با منظمة: والمشاركة في صياغة قرارات المنظمة بمتوسط 
حسابي بلغ (E)‏ و(56,) على التوالي وبانحراف معياري بلغ (V8)‏ و(١۳,٠)‏ على التوالي» 
وبالنظر للانحراف المعياري يتضح ارتفاع قيمته (أكبر من )١‏ مما يدل على عدم تجانس 
إجابات أفراد العينة تجاه هذين العبارتين. 

وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسة سالزلوبيز وزملائه Salas-lopes & others;)‏ 
1) والتي أشارت إلى أن نجاح القيادة النسائية يتطلب أن يكون لديها رؤية واضحة 
تعمل على مشاركتها مع الآخرين» كما تتفق هذه النتيجة أيضاً مع نتائج دراسة رضوان 
(eY V)‏ والتي أكدت أن القيادة النسائية لديها القدرة على تفعيل القرارات ولديها 
من الأليات والوسائل ما يمكنها من ذلك وهي العلاقات الاجتماعية وتفويض السلطة 
وا مشاركة في صناعة القرار وتحقيق الرضا الوظيفي وكل ذلك في إطار من القيادة 


الدمقراطية للتنظيم. 


Me‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


تحليل البيانات 


جدول رقم (fv)‏ 


استجابات أفراد عينة الدراسة el]‏ بعد (الدور القيادي على مستوى المنظمة) مرتبة تنازلياً حسب 
colis gil‏ الحسابية 


المتوسط | الانحراف 


العبارة 
الحسابي | المعياري 


أعمل على توضيح رؤية ورسالة وقيم المنظمة لجميع العاملين تحت | £01 00 
نطاق إشرافي. 
أحدد الأولويات لتحقيق أهداف المنظمة. SW EYA‏ 


أوفق بين تلبية احتياجات وم متطلبات المنظمة وبين المصادر المالية -M EVA‏ 
والقوى البشرية المتاحة. 


أسهم في تفعيل القرارات التنظيمية. Y &Y-‏ 

أقدم أدواراً تسهم في إحداث التغيير والتطوير في المنظمة. EU £t‏ 
أضع الخطط التنفيذية اللازمة لتحقيق الأهداف العامة. AA £t‏ 
أشارك في رسم وتحديد سياسات العمل المتعلقة بالمنظمة. ye‏ 11۹ 


أشارك فى صياغة قرارات المنظمة. 6 yY‏ 














تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية: 

يتناول هذا الجزء من الدراسة التحليل الوصفي لمدى تأثير المناصب القيادية على المرأة 
القيادية على المستوى الشخصي والاجتماعي والمهني من وجهة نظر أفراد العينة من خلال 
استخراج المتوسط الحساي والانحراف المعياري لأبعاد هذا المحور ومن ثم ترتيبها às‏ 
لأهميتهاء وذلك وللإجابة عن تساؤل الدراسة الرابع المتعلق بمدى تأثير المناصب القيادية 
على ال مرآة القيادية على المستوى الشخصي والاجتماعي والمهني؟ 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية MS‏ 
































الفصل الرابع 


يظهر الجدول رقم (YY)‏ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد تأثير 
المناصب القيادية على المرأة القيادية مرتبة USUS‏ حسب متوسطاتها الحسابية» ويتبين 
من خلاله أن التأثير على الممستوى المهني قد احتل المرتبة الأولى في ترتيب الأبعاد متوسط 
(10,) وانحراف معياري )07,*( يليها التأثير على المستوى الشخصي متوسط حسابی (7,09) 
وانحراف معياري (1t)‏ وأخيرا التأثير على المستوى الاجتماعي بمتوسط (YAT) ale‏ 
وانحراف معياري »)٠,٤٠١(‏ ويلاحظ من خلال النظر إلى قيمة الانحرافات المعيارية أن هناك 
تجانساً واتفاقاً في آراء عينة الدراسة حول تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية 


الجدول رقم (PY)‏ 
أبعاد ا محور الرابع مرتبة تنازلياً حسب المتوسط الحسابي 


] المتوسط | الانحراف 
أبعاد المحور الرابع xe‏ 5 
الحسابي المعياري 
التأثير على المستوى المهنى «S01 YAN‏ 
التأثير على المستوى الشخصى ۳۹ es‏ 


التأثير على المستوى الاجتماعي SÉ YAI‏ 














وسيتم فيما يلي عرض تحليل كل بعد من هذه الأبعاد: 


تحليل بعد تأثير المنصب القيادي على المرأة القيادية «على المستوى المهني»: 

يتضمن الجدول (E)‏ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للعبارات التي تصف 
بعد تأثير ا مناصب القيادية على المرأة القيادية على الممستوى المهني مرتبة تنازليا حسب 
متوسطاتها الحسابية. ويبين الجدول اتفاق آراء عينة الدراسة حول متغيرات بعد تأثير 
المناصب القيادية على المرأة القيادية على المستوى المهني بدلالة الانحراف المعياري الذي 
م يتجاوز .)١(‏ 

ويتضح بأن عينة الدراسة وافقن تماماً على أن المنصب القيادي أتاح لهن خوض العديد 
من الخبرات والتجارب التنظيمية بمتوسط حسابي بلغ (Y)‏ وانحراف معياري بلغ (50V)‏ 


MY‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 

















تحليل البيانات 


أما بقية العبارات في هذا البعد فقد وافق أفراد العينة عليهاء يليها إسهام المنصب 

القيادي في الكشف عن قدراتهن ومهاراتهن الفنية والابتكارية وتوظيفها متوسط glam‏ 

بلغ (Y, Y£)‏ وانحراف معياري قيمته (1,٠)ء‏ يليها أن المنصب القيادي أتاح لهن التواصل 

المهني مع قيادات في مختلف المؤسسات والهيئات. وأتاح لهن آفاقا وفرصا للعمل عديدة 

متوسطات حسابية بلغت V0)‏ ,5( و(75,37) على التوالي» وانحرافات معيارية قيمتها (VO)‏ 
(,V*)5‏ على التوالي. 

جدول رقم (T£)‏ 
استجابات أفراد عينة الدراسة إزاء تأثير المنصب القيادي على المرأة القيادية «على المستوى المهني» 


مرتبة تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية 


المتوسط الانحراف 

العبارة 
الحسابي المعياري 

أتاح المنصب القيادي لى خوض العديد من الخبرات والتجارب التنظيمية y‏ ۰,0۷ 


أسهم المنصب القيادي في الكشف عن قدراتي ومهاراتي الفنية 
والابتكارية وتوظيفها 


m E 


أتاح المنصب القيادي لي التواصل المهني مع قيادات في مختلف 
المؤسسات والهيئات 








أتاح المنصب القيادي لي BET‏ وفرصاً للعمل عديدة nv. Yay‏ 
تحليل بعد تأثير المنصب القيادي على المرأة القيادية «على المستوى الشخصي»: 

يتضمن الجدول (YO)‏ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للعبارات التي تصف 
بعد تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية على المستوى الشخصى مرتبة تنازليا حسب 
متوسطاتها الحسابية. ويبين الجدول اتفاق معظم آراء عينة الدراسة حول متغيرات بعد 
تأثير المناصب القيادية على امرأة القيادية على ال مستوى الشخصي بدلالة الانحراف المعياري 
الذي م يتجاوز .)١(‏ 





تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية MY‏ 




















الفصل الرابع 


يشير الجدول رقم (Yo)‏ إلى بعد تأثير المناصب القيادية على المرآة القيادية على المستوى 
الشخصيء ويتضح من خلاله أن المنصب القيادي أسهم في تطويرهن الذاتي من أبرز عبارات 
هذا البعد حيث إن متوسطها الحسابي (Y, Y)‏ وانحرافها المعياري (IF)‏ يليها متوسطات 
حسابية متساوية بلغت (VY)‏ وانحرافات معيارية متقاربة بلغت )4,0( و(0۷,٠)‏ على 
التواليء وتدل قيمة الانحرافات المعيارية في هذ البعد م تتجاوز (Y)‏ مما يدل على اتفاق 
أفراد العينة حولها. 

كما وافق أفراد العينة على بعض العبارات متوسطات حسابية متفاوتة وقد كان dsl‏ 
متوسط للعبارات التي وافقن عليها هو أن المنصب الحالي يضطره ن للتنازل عن بعض 
المبادئ والقيم التنظيمية التي كنت يؤمن بها فقد بلغ (57,١؟)‏ وانحراف معياري (V)‏ 
وهذا يعني أن آراء عينة الدراسة انقسمت بين الموافقة وغير الموافقة حول هذه العبارة 
بدلالة قيمة المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لها. 


كما أنهن لا يوافقن على أن مسؤوليات الدور القيادي أثرت على مسؤولياتهن الأسرية 
بمتوسط حسابي بلغ (,£A)‏ وانحراف معياري قيمته (AV)‏ مما يدل على تجانس إجابات 
أفراد العينة على هذا العنصر. 
جدول رقم (YO)‏ 


استجابات أفراد عينة الدراسة إزاء تأثير المنصب القيادي على المرأة القيادية «على ا مستوى الشخصي» 
مرتبة تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية 














أسهم المنصب القيادي في تطويري الذاتي. SW rm‏ 
أسهم المنصب الحالي في توظيف قدراتي الشخصية. YYY‏ 01« 
حقق لي المنصب القيادي مستوى عالياً من الرضا عن الذات. «oV vv‏ 
عزز المنصب القيادي من ثقتي بنفسي. 5M‏ 1۳ 
أسهم المنصب الحالي في تغيير شخصيتي للأفضل. VA Yt‏ 
اضطرني المنصب الحالي للتنازل عن بعض المبادئ والقيم التنظيمية Vs TAN‏ 
التي كنت أؤمن بها. 1 > 

أثرت مسؤوليات الدور القيادي على مسؤولياتي الأسرية. SN YEA‏ 


M‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





























تحليل البيانات 


تحليل بعد تأثير المنصب القيادي على المرأة القيادية «على المستوى الاجتماعي»: 

يتضمن الجدول (Y)‏ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للعبارات التي تصف 
بعد تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية على ا مستوى الاجتماعي مرتبة تنازلياً حسب 
متوسطاتها الحسابية. ويبين الجدول اتفاق معظم آراء عينة الدراسة حول متغيرات بعد 
تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية على المستوى الاجتماعي بدلالة الانحراف المعياري 
الذي لم يتجاوز .)١(‏ 


ويوضح الجدول أن أفراد العينة يوافقن على أن المنصب القيادي جعلهن قدوة يحتذى 
dao‏ وإنه أثر سلباً على علاقاتهن مع Gaj‏ في العمل ووسع من دائرة علاقاتهن الاجتماعية 
متوسطات حسابية متفاوتة بلغت )9,1( و(۴,۱۲) و(5,60) على التواليء وانحرافات 
معيارية قيمتها V9 (09 (£V)‏ ,5( على التواليء وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسة 
ديلين هارت )2009 (Delain-Hart,‏ التي أكدت أن المرأة على منصب قيادي أفقدها الكثير 
من الزميلات» وتسبب في توتر العلاقات بسبب المنافسة بين النساء... كما تتفق مع نتائج 
دراسة قرو ومونتقومري )2008 (Growe & Montgomery,‏ التي أفصحت أن العزلة من 
الأمور التي ترتبت على المنصب القيادي. 


جدول رقم (Y)‏ 


استجابات أفراد عينة الدراسة إزاء تأثير المنصب القيادي على المرأة القيادية «على المستوى 
الاجتماعي» مرتبة تنازليا حسب المتوسطات الحسابية 











العبارة المتوسط الانحراف 

: الحسابي المعياري 
جعلني المنصب القيادي قدوة يحتذى بها. EV ۳1٦‏ 
أثر المنصب القيادي على علاقاتي مع زميلاتي في العمل سلبا. E Y‏ 
وسع المنصب القيادي من دائرة علاقاتي الاجتماعية. X n.‏ 
أسهم المنصب القيادي في تبوئي لمكانة اجتماعية مرموقة. eun y,‏ 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية Mo‏ 




















الفصل الرابع 


وفي هذا المحور تم سؤال أفراد العينة عما إذا كانت منظماتهن تتوقع منهن أن بمارسن 
دورهن القيادي بنفس الطريقة التي يمارسها القائد الرجل وقد تم استخراج التكرارات 
والنسب المئوية لإجاباتهن. حيث يوضح الجدول رقم (YV)‏ أن أكثر من نصف العينة تتوقع 
منظماتهن منهن ممارسة دورهن القيادي بنفس الطريقة التي بمارسها القائد الرجل بنسبة 
مئوية بلغت (ZTA)‏ من أفراد العينةء بينما وضحت نسبة (XY Y)‏ من أفراد العينة أن 
منظماتهن لا تتوقع منهن ممارسة دورهن القيادي بنفس الطريقة التي يمارسها القائد 
الرجل» وتتفق هذه النتيجة في جانب منها مع نتائج دراسة كل من تيدرو ورودز Tedrow)‏ 
Rhoads, 9‏ &( التي توصلت إلى أن الهوية القيادية للمرأة جاءت كاستجابة لتوقعات 
ا منظمة منها والتي تتوقع أن تمارس المرأة دورها القيادي بنفس الطريقة التي هارسها الرجل 

جدول رقم (tV)‏ 


استجابات أفراد عينة الدراسة إزاء توقعات منظماتهن لأدوارهن القيادية 


العبارة التكرار النسبة 
تتوقع المنظمة منك ممارسة دورك القيادي بنفس الطريقة التي يمارسها ۱۷ ZM‏ 
القائد الرجل. | 
لا تتوقع المنظمة منك ممارسة دورك القيادي بنفس الطريقة التي ^ y‏ 


يمارسها القائد الرجل. 











ه. العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية: 
يتضح من الجدول رقم (FA)‏ أن أفراد العينة يوافقن على أن العوامل التنظيمية والعوامل 
الثقافية تؤثر في ممارسة bÍ bI‏ لدورها القيادي» كما أنهن لا يوافقن على العوامل الشخصية 
تؤثر في ممارسة المرأة لدورها القيادي. 
أما من حيث ترتيب العوامل فقد احتلت العوامل التنظيمية المرتبة الأولى في ترتيب 
العوامل بمتوسط (Y,AY)‏ وانحراف معياري (0٤ء٠)‏ مما يدل على أهميتها من وجهة نظر 
المبحوثات. يليها ف المرتبة الثانية العوامل الثقافية متوسط (Y,0^)‏ وانحراف معياري 


M‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 














تحليل البيانات 


EO ha a daga E d; 6t)‏ فيارف رع اودلا كلمن 
خلال استعراض قيم الانحراف المعياري مدى التجانس بين آراء اا العينة حول العوامل 
ا مؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية» وتتفق هذه النتيجة مع نتائج 
دراسة الرويس (٤۲۰۱م)‏ وأبو خضير (۲۰۱۲م) وآل الشيخ (eY Y)‏ والحديدي (5١٠٠م).‏ 
جدول رقم (Y^)‏ 
أبعاد المحور الخامس مرتبة تنازلياً حسب المتوسط الحسابي 


المتوسط | الانحراف 


أبعاد المحور الخا 
nadie‏ الحسابي | المعياري 


العوامل التنظيمية A‏ 0ر 
العوامل الثقافية x Y,0^‏ 
العوامل الشخصية «Yo yn‏ 








التحليل الوصفي لبعد العوامل التنظيمية: 

يتضح من الجدول رقم (YA)‏ موافقة أفراد العينة تماما على أن ضعف مشاركة المرأة 
في اتخاذ القرارات المهمة في المنظمة. ومحدودية الصلاحيات الممنوحة للقيادات النسائية 
من أبرز العوامل التنظيمية المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكوميةء 
كما يتضح من الجدول أن أفراد العينة يوافقن على أن محدودية فرص النمو المهني للمرأة 
داخل المنظمة: ومحدودية فرص النمو المهني للمرأة خارج المنظمة» وضعف التغذية 
الراجعة حول أداء القيادات» وقصور دور القيادات النسائية على الإشراف على الخطط 
ا مرسومة. وضعف تمثيل القيادات النسائية في اللجان على مستوى المنظمة: وازدواجية 
وحدة الأمر لدى الإدارات النسائية لارتباطها بأكثر من مستوى تنظيميء والمركزية التي 
تستدعي مراجعة القيادة العليا للبت في العديد من الأمور المتعلقة بالعملء ومحدودية 
ا ميزانية المخصصة للقطاعات النسائية. وضع ف الممكافآت والحوافز ال مرتبطة با منصب 
القياديء ونقص الإمكانات المادية والبشرية اللازمة لإنجاز العمل من العوامل المؤثرة في 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية MV‏ 




















الفصل الرابع 


ممارسة المرأة لدورها القياديء إلا أنهن لا يوافقن على أن صعوبة التنسيق والتواصل مع 
الرؤساء والزملاءء وعدم ملاءمة المباني المخصصة للقطاعات النسائية من العوامل التنظيمية 
التي تؤثر في ممارسة المرأة لدورها القيادي. 

أما من حيث الترتيب فقد كانت محدودية الصلاحيات الممنوحة للقيادات النسائية 
هي أبرز العوامل التنظيمية المؤثرة في ممارسة امرأة لدورها القيادي» حيث أتت ف المرتبة 
الأولى hugis‏ حسابي بلغ (VE)‏ وانحراف معياري قيمته )٠,0۸(‏ يليه ضعف مشاركة 
المرأة في اتخاذ القرارات الممهمة في ا منظمة بمتوسط (Y, Y)‏ وانحراف معياري »)٠,1۳(‏ ومن 
ثم db‏ المركزية التي تستدعي مراجعة القيادة العليا للبت في العديد من الأمور المتعلقة 
بالعمل في المرتبة الثالثة بمتوسط (Y,Y£)‏ وانحراف معياري (20,77» s‏ المرتبة الرابعة Ql‏ 
ضعف المكافآت والحوافز المرتبطة با منصب القيادي بمتوسط (Y, V1)‏ وانحراف معياري 
)5,3( يليه ضعف تمثيل القيادات النسائية في اللجان على مستوى المنظمة متوسط 
(Y, Y)‏ وانحراف معياري (VA)‏ وف المرتبة التي تليه ضعف التغذية الراجعة حول slol‏ 
القيادات» ومحدودية فرص النمو المهني للمرأة داخل المنظمة بمتوسط حسابي متساوي بلغ 
(Y)‏ وانحرافات معيارية قيمتها (*,0A)‏ و(۸۷,٠)‏ على التوالي» أما ا مرتبتان الأخيرتان اللتان 
م توافق أفراد العينة على أنهما من العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي فهما 
عدم ملاءمة المباني المخصصة للقطاعات النسائيةء وصعوبة التنسيق والتواصل مع الرؤساء 
والزملاء متوسطات حسابية بلغت (Y, V1)s (VEE)‏ على التوالي» وانحرافات معيارية قيمتها 
(VV)‏ و(0,50١)‏ على التوالي. 

ويتضح ومن خلال استعراض قيم الانحراف المعياري لمتغيرات الدراسة مدى التجانس 
بين آراء أفراد العينة حول هذه المتغيرات ما عدا ضعف المكافآت والحوافز المرتبطة با منصب 
القيادي فقيمة الانحراف المعياري له تدل على تشتت إجابات أفراد العينة وعدم تجانسها 
مما يدل على عدم اتفاقهن على هذا العنصر كمؤثر على ممارسة المرأة لدورها القياديء 
ومن خلال استعراض النتائج تظهر أهمية منح الصلاحيات للمرأة القيادية ومشاركتها في 
اتخاذ القرارات المهمة في ال منظمة وذلك لتفعيل دورها القيادي. 

وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسة الشميلان (gY* VU)‏ ودراسة الرويس (PYNE)‏ وأبو 
خضير (۲٠١۲م)‏ وكذلك مع نتائج دراسة ال الشيخ (eY W)‏ ودولار وزملاؤه )& Dollar‏ 


MA‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


تحليل البيانات 


(others, 2006‏ ودراسة جيبسون 03,219 )2017 (Gipson & others,‏ التي أكدت على عزل 
المرأة في ال مواقع القيادية عن القرارات الهامة. وعلى التمثيل غير المتكافئ لدور ,815 في المراكز 
الإدارية العليا الحكومية. ومع دراسة سالزلوبيز وزملاؤة )2011 (Salas-lopes & others,‏ 
التي أكدت على اقصاء المرأة عن بعض الفرص والترقيات. ومع دراسة أبو العلا (eY: yE)‏ 
التي بينت أن القيادة النسائية السعودية تشارك بدرجة متوسطة في صناعة القرار التربويء 
في حين تشارك بدرجة عالية ف ا مرحلتين: «تنفيذ القرار ومتابعته» و «جمع ال معلومات 
اللازمة وتحليلها». وأخيرا مع دراسة (Thapa, 2009) UB‏ التي تعتبر أن وجود المرأة في 
صنع القرار لا يضمن مساهمتها في هذا المجال. 


جدول رقم (Y3)‏ 


استجابات أفراد عينة الدراسة إزاء العوامل التنظيمية المؤثرة على المرأة القيادية مرتبة تنازلياً حسب 
المتوسطات الحسابية 














ا المتوسط | الانحراف 
` الحسابي المعياري 
محدودية الصلاحيات الممنوحة للقيادات النسائية. Yt.‏ ^0,* 
ضعف مشاركة المرأة في اتخاذ القرارات المهمة في المنظمة. SW vvv‏ 
San‏ التي تستدعي مراجعة القيادة العليا للبت في العديد m" T" W‏ 
الأمور المتعلقة بالعمل. 
ضعف المكافآت والحوافز المرتبطة بالمنصب القيادي. املك ۰۹ 
ضعف تمثيل القيادات النسائية في اللجان على مستوى المنظمة. SV YAY‏ 
ضعف التغذية الراجعة حول أداء القيادات. Y‏ ^0« 
محدودية فرص النمو المهني للمرأة داخل المنظمة. SN y‏ 
محدودية فرص النمو المهني للمرأة خارج المنظمة. SM Y,a‏ 
محدودية الميزانية المخصصة للقطاعات النسائية. SE Y,‏ 
قصور دور القيادات النسائية على الإشراف على الخطط المرسومة. mU YY‏ 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية MS‏ 



































الفصل الرابع 














ازدواجية وحدة الأمر لدى الإدارات النسائية لارتباطها بأكثر u ER‏ " 

نقص الإمكانات المادية والبشرية اللازمة لإنجاز العمل. SN ys‏ 
عدم ملاءمة المباني المخصصة للقطاعات النسائية. YEE‏ ۷۱ 
صعوبة التنسيق والتواصل مع الرؤساء والزملاء. 111 E‏ 


التحليل الوصفي لبعد العوامل الثقافية: 


يتضح من الجدول رقم (20) ان أفراد العينة وافقن على نصف العبارات في هذا البعد وم 
يوافقن على النصف الآخر بدلالة المتوسطات الحسابيةء فقد وافقن على أن الرجال يتخوفون 
من منافسة المرأة في المناصب القيادية وهذا العنصر احتل المرتبة الأولى في ترتيب العناصر 
في هذا البعد متوسط حسابي بلغ (Y, VV)‏ وانحراف معياري قيمته (۸,٠)ء‏ يليه التمييز غير 
الظاهر القائم على أساس النوع على مستوى المنظمة بمتوسط حسابي بلغ (Y)‏ وانحراف 
معياري قيمته »)٠,0۸(‏ وفي المرتبة الثالثة يأتي نقص الوعي الثقافي بأهمية الدور القيادي 
للمرأة متوسط حسابي (V, VY)‏ وانحراف معياري (V)‏ ثم ضعف ثقة المسؤولين في قدرات 
القيادة النسائية متوسط حسابي Y,01)‏ ) وانحراف معياري (S, VV)‏ وتتفق هذه النتيجة 
مع دراسة ال الشيخ (eY* W)‏ ودراسة الحسين (6١٠٠م)‏ ودراسة بفلنز )2011 (Pflanz,‏ 
ودراسة جوقلو ووود )2008 (Jogulu & Wood,‏ ودراسة اللمكي )2007 (Al-lamky,‏ 
ودراسة قرو ومونتقومري )2008 (Growe & montgomery,‏ ودراسة ليلجا ولوديكيس 
(Lilja &Luddeckens, 2006)‏ ودراسة إيقلي وكارلي )2003 (Eagly & Carli,‏ التي أكدت 
جميعها على مشكلة النوع الاجتماعي والقوالب النمطية التي صنعها ا مجتمع لكل من 
الرجل والمرأة» كما تنفق مع نتيجة دراسة عشوي وآخرين (17١7م)‏ التي أفصحت أن هناك 
اتجاها Gle Édu‏ نحو المرأة في مراكز القيادة. في حين تختلف مع نتائج دراسة الغامدي 
(7010م) التي كشفت عن أن المعوقات الثقافية ليست ذات أهمية في gio‏ وصول المرأة 
إلى ال مناصب القيادية. 

أما بالنسبة لبقية العناصر في هذا البعد كالقيود الاجتماعية لعمل المرأة في ا منصب 
القياديء والاعتقاد السائد ob‏ القيادة هي من أدوار الرجل وليست للمرأة. وضعف تقبل 


Ye‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 














تحليل البيانات 


ا لمرؤوسات لسلطة المرأة القيادية, ونظرة المجتمع السلبية لخروج المرأة لحضور الاجتماعات 
والندوات والدورات والمؤتمرات فإن أفراد العينة مم يوافقن عليها وذلك بدلالة قيمة 
ا متوسطات الحسابية لهذا العناصر والتي بلغت )€£,( و(60,؟) و(۲,۳۲) (,W)s‏ على 
التوالي. وانحرافات معيارية قيمتها VY)‏ ,5( و(10,٠)‏ و(01,٠)‏ و(1۷,٠)‏ على التواليء مما 
يعني إن نظرة المجتمع السلبية لخروج المرأة لحضور الاجتماعات والندوات والدورات 
وا مؤتمرات هي أكثر العناصر التي لم توافق عليها أفراد العينة. 

وبملاحظة قيم الانحراف المعياري (أقل من )١‏ يتبين تجانس إجابات أفراد العينة حول 
هذه العناصر. 


جدول رقم )^€( 


استجابات أفراد ius‏ الدراسة el]‏ العوامل الثقافية المؤثرة على ال مرأة القيادية مرتبة تنازلياً حسب 
المتوسطات الحسابية 


T‏ المتوسط | الانحراف 

١‏ الحسابي المعياري 
تخوف بعض الرجال من منافسة المرأة في المناصب القيادية S^ Y‏ 
التمييز غير الظاهر القائم على أساس النوع على مستوى المنظمة Y‏ ^0« 
نقص الوعي الثقافي بأهمية الدور القيادي للمرأة رض ya‏ 
ضعف ثقة المسؤولين في قدرات القيادة النسائية Sw Y,01‏ 
القيود الاجتماعية لعمل المرأة في المنصب القيادي RA VEE‏ 
الاعتقاد السائد بأن القيادة هي من أدوار الرجل وليست للمرأة y‏ 10 
ضعف تقبل المرؤوسات لسلطة المرأة القيادية 4S0 YY‏ 
نظرة المجتمع السلبية لخروج المرأة لحضور الاجتماعات والندوات us‏ 5 
والدورات والمؤتمرات 














تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية Y‏ 
































الفصل الرابع 


التحليل الوصفي لبعد العوامل الشخصية: 
يتضح من الجدول (£V)‏ أن أفراد العينة وبدلالة قيمة المتوسطات الحسابية م يوافقن 


على جميع العناصر في هذا البعد. مما يعني أن العوامل الشخصية لا تؤثر على ممارسة 
à LI‏ لدورها القيادي. 


أما أكثر العناصر عدم موافقة فهي التخوف من تحمل المسؤولية بمتوسط (SAY) alam‏ 
وانحراف معياري (VV)‏ يليه محدودية المؤهلات والخبرة الإداريةء والشعور بالعزلة في 
ا منصب القيادي بمتوسطات حسابية متقاربة بلغت )1 (Y, A) (Y,‏ على التوالي» وانحرافات 
معيارية قيمتها (WW)‏ و(0۷,٠)‏ على التوالي» يليه التأثيرات النفسية والتغيرات الجسدية التي 
تؤثر على فعالية الدور القيادي بمتوسط حسابي بلغ (Y, V)‏ وانحراف معياري (EV)‏ ثم db‏ 
في المرتبة التي تليه الطبيعة العاطفية للمرأة متوسط حساب بلغ (VY)‏ وانحراف معياري 
»)٠,0۸(‏ وبعدها صعوبة تحقيق التوازن بين الالتزامات الأسرية والمسؤوليات المهنية بمتوسط 
حسابي (Y, YY)‏ وانحراف معياري (I)‏ وف المرتبة الأخيرة قلة دراية القيادات النسائية 
بالأنظمة واللوائح التي تحكم سير العمل بمتوسط حسابي (V£)‏ وانحراف معياري (VY)‏ 

وبالنظر لقيمة الانحرافات المعيارية يتضح تجانس إجابات أفراد العينة وعدم تشتتهاء 
وتتفق هذه النتيجة مع دراسة ديلين هارت )2009 (Delain-Hart,‏ التي أكدت على 
أن التركيز على ما هو مهم وأساسي في القيادة من متطلبات النجاح للقيادة النسائية. 
ومع دراسة سالزلوبيز وزملائه )2011 (Salas-lopes & others,‏ التي أكدت على أهمية 
ا موازنة بين العمل والحياة الأسرية لنجاح القيادة النسائية. ومع دراسة الحديدي (eT)‏ 
التي ذكرت أن الافتقار للمهارات القيادية من العوامل الشخصية التي تؤثر على ممارسة 
المرأة لمهامها القيادية. وتختلف مع نتائج دراسة الغامدي (eY VY)‏ التي أفصحت عن أن 
المعوقات الشخصية كان لها الأثر الأكبر في تعطيل وصول امرأة إلى المناصب القيادية. 


۲ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


تحليل البيانات 


جدول رقم )6١(‏ 


استجابات أفراد عينة الدراسة إزاء العوامل الشخصية ال مؤثرة على المرأة القيادية مرتبة تنازلياً حسب 
المتوسطات الحسابية 


العبارة المتوسط | الانحراف 
الحسابي | المعياري 


قلة دراية القيادات النسائية بالأنظمة واللوائح التي تحكم سير العمل قل RA‏ 
صعوبة تحقيق التوازن بين الالتزامات الأسرية والمسؤوليات المهنية yyy‏ ۳ 
الطبيعة العاطفية للمرأة Y۰‏ ^0« 


التأثيرات النفسية والتغيرات الجسدية التى تؤثر على فاعلية الدور 
القيادي 


£V 11 


محدودية المؤهلات والخبرة الإدارية SM Yt‏ 


التخوف من تحمل المسؤولية VAY‏ ۷1 














. مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد الدراسة نحو 
أبعاد الدراسة باختلاف الخصائص الشخصية والتنظيمية: 

في هذا الجزء من الدراسة سيتم التعرف على ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية 
بين استجابات أفراد الدراسة نحو أبعاد الدراسة باختلاف الخصائص الشخصية والتنظيمية 
لهن وذلك من خلال الإجابة عن الأسئلة التالية: 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية yy‏ 


























الفصل الرابع 


أ. هل يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد الدراسة نحو إسهام المرأة في 
ا مناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة على مستوى المنظمة 
والعمل والعاملين باختلاف خصائصهن الشخصية والتنظيمية؟ 

ولمعرفة إذا كان هناك اختلاف ذو JV»‏ إحصائية فيما يتعلق بدرجة إسهام المرأة في 
المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة على مستوى المنظمة 
وعلى مستوى العمل وعلى مستوى العاملين باختلاف أعمارهن» فقد تم استخدام اختبار 
كروسكال - واليس» ويتضح من الجدول رقم (EY)‏ وجود اختلاف gò‏ دلالة إحصائية عند 
مستوى معنوية )٠,٠0(‏ فيما يتعلق بمساهمة أفراد العينة في تحقيق أهداف المنظمة على 
مستوى العمل لصالح من أعمارهن YO)‏ سنة فأقل) حيث بلغ المتوسط الحسابي )£3( مما 
يعني أنهن أكثر أفراد العينة مساهمة في تحقيق أهداف المنظمة على مستوى العملء يليها 
من أعمارهن من (77-٠4سنة)‏ حيث بلغ المتوسط الحسابي (£,V0)‏ وهذه النتيجة منطقية 
حيث إن من أعمارهن أقل فمن الطبيعي أن تكون سنوات خبرتهن الوظيفية وخبرتهن في 

ا منصب الحالي أقل فيكون تركيزهن في هذه المرحلة على العمل وإدارته. وهذه النتيجة 

تتفق مع ما تم التوصل إليه سابقاً بشأن اهتمام بعض أفراد عينة الدراسة بالدرجة الأولى 

في العمل وإجراءاته وتحدياته. 

أما إسهام أفراد العينة في تحقيق أهداف المنظمة على مستوى المنظمة وعلى مستوى 
العاملين ومن خلال النظر للقيمة الاحتمالية طمربع كاي في الجدول رقم (£V)‏ فلا يوجد 
اختلافات ذات à JV»‏ إحصائية باختلاف العمر. حيث بلغ المتوسط الحساي لإجاباتهن 

Y)‏ -&( 03)5,£( على التوالي. 


€ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


جدول رقم (£Y)‏ 


تحليل البيانات 


قيمة اختبار كروسكال - واليس معرفة الاختلاف في درجة إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة 
الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة باختلاف العمر 


العوامل 


على مستوى المنظمة 


على مستوى العمل 


على مستوى العاملين 








تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


العمر 


Yo‏ سنة فأقل 
٤٠-٦‏ سنة 
£-£0 سنة 
00-61 سنة 
١‏ سنة فأكثر 
المتوسط العام 


Yo‏ سنة فأقل 


åw ٤۰-٣ 


20-١‏ سنة 
åw 00-61‏ 
١‏ سنة فأكثر 
المتوسط العام 
Yo‏ سنة فأقل 
20-1 سنة 
20-١‏ سنة 
åw 00-61‏ 
١‏ سنة فأكثر 


المتوسط العام 





المتوسط 
الحسابي 





£,VV 
£,^- 


GEF 


الق áo AJ‏ الاحتمالية 
لمربع كاي 


yae 


۹ 






























































الفصل الرابع 


ولمعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو دلالة إحصائية فيما يتعلق بدرجة إسهام المرأة في 
المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة على مستوى المنظمة وعلى 
مستوى العمل وعلى مستوى العاملين باختلاف الحالة الاجتماعية» فقد تم استخدام اختبار 
كروسكال - واليس» ويتضح من الجدول رقم (EY)‏ عدم وجود اختلاف gò‏ دلالة إحصائية 
في بين أفراد العينة في مدى مساهمة أفراد العينة في تحقيق أهداف المنظمة باختلاف الحالة 
الاجتماعية» حيث بلغ المتوسط الحسابي لإجاباتهن (EY)‏ و(١6,1)‏ و(6,01) على التوالي. 


جدول رقم (EY)‏ 


قيمة اختبار كروسكال - واليس معرفة الاختلاف في درجة إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة 


الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة باختلاف الحالة الاجتماعية 


العوامل 


على مستوى المنظمة 


على مستوى العمل 








المستوى التعليمي 
متزوجة 
مطلقة 


أرملة 





المتوسط الحسابي 


۹1 


EMA 


ENI 


£,04 


£,04 





القيمة الاحتمالية 
لمربع كاي 


:,03V 


AE 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 






































العوامل 


على مستوى العاملين 








عزباء 


المتوسط العام 





المتوسط الحسابي 


£,03 


£,VO 


£,0- 


£,03 





تحليل البيانات 


القيمة الاحتمالية 
لمربع كاي 


وممعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو دلالة إحصائية فيما يتعلق بدرجة إسهام المرأة في 
المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة على مستوى المنظمة وعلى 
مستوى العمل وعلى مستوى العاملين باختلاف عدد الأبناءء تم استخدام اختبار كروسكال 
- واليس للإجابة عن التساؤل ويتضح من الجدول رقم (EE)‏ عدم وجود اختلاف ذي دلالة 
إحصائية في بين أفراد العينة في مدى مساهمة أفراد العينة في تحقيق أهداف ال منظمة باختلاف 
عدد الأبناءء حيث بلغ المتوسط الحسابي لإجاباتهن Y)‏ &( و(5,50) و(6,01) على التوالي. 


جدول رقم (EE)‏ 


قيمة اختبار كروسكال - واليس معرفة الاختلاف في درجة إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة 
الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة باختلاف عدد الأبناء 


العوامل 


على مستوى المنظمة 








تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


عدد الأبناء 


ليس لدي أبناء 
من ۳-۱ أبناء 
٤‏ أبناء فأكثر 


المتوسط العام 





المتوسط 
الحسابي 


۹۷ 


القيمة الاحتمالية 
لمربع كاي 












































الفصل الرابع 

















ولمعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو JV»‏ إحصائية فيما يتعلق بدرجة إسهام المرأة 
في المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة على مستوى المنظمة 
وعلى مستوى العمل وعلى مستوى العاملين باختلاف المؤهل العلمي» تم استخدام اختبار 
كروسكال - واليس للإجابة عن التساؤل ويتضح من الجدول رقم )£0( عدم وجود اختلاف 
ذي دلالة إحصائية في بين أفراد العينة في مدى إسهامهن في تحقيق أهداف المنظمة باختلاف 
المؤهل العلمي» حيث بلغ ال متوسط الحسابي لإجاباتهن (£Y)‏ 5)-£1( و(6,041) على 
التوالي. 


Y-A‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


























جدول رقم )£0( 


تحليل البيانات 


قيمة اختبار كروسكال - واليس معرفة الاختلاف في درجة إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة 
الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة باختلاف المؤهل العلمي 


العوامل 


على مستوى العمل 


على مستوى العاملين 








المؤهل العلمي 


دبلوم بعد الثانوي 
بكالوريوس 
دبلوم عالي 


ماجستير 
دكتوراه 
المتوسط العام 
دبلوم بعد الثانوي 
بكالوريوس 
دبلوم عالي 
NN‏ 
دكتوراه 
المتوسط العام 
دبلوم بعد الثانوي 
بكالوريوس 
دبلوم عالي 
sies‏ 
دكتوراه 
المتوسط العام 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





المتوسط الحسابي 


€0 


EVA 





القيمة الاحتمالية 
لمربع كاي 


SY 






























































الفصل الرابع 


ولمعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو dV»‏ إحصائية فيما يتعلق بدرجة إسهام المرأة 
في ا مناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة على مستوى المنظمة 
deg‏ مستوى العمل وعلى مستوى العاملين باختلاف سنوات الخبرة الوظيفية. فقد تم 
استخدام اختبار كروسكال - واليس للإجابة عن التساؤل ويتضح من الجدول رقم )€( 
عدم وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية في بين أفراد العينة في مدى إسهامهن في تحقيق 
أهداف المنظمة باختلاف المؤهل العلمي على مستوى المنظمة: حيث بلغ المتوسط الحسابي 
لإجاباتهن (EY)‏ 

Ul‏ فيما يتعلق بإسهامهن في تحقيق الأهداف على مستوى العمل فيوجد اختلاف ذو 
دلالة إحصائية اذ بلغت القيمة الاحتمالية لمربع كاي V)‏ *,*( لصالح من خبرتهن من ٠١-5(‏ 
سنوات) حيث بلغ المتوسط الحسابي )£17( liag‏ ما يتفق مع النتيجة السابقة والمتعلقة 
بوجود اختلاف ذي دلالة إحصائية بين أفراد العينة في مدى إسهامهن في تحقيق أهداف 
المنظمة باختلاف العمر لمن أعمارهن (أقل من YO‏ سنة) فغالباً من خبرتهن ٠١-1(‏ سنوات) 
يكن في الفئة العمرية الأقل من diu YO‏ وهذا يدل على حداثة خبرتهن الوظيفية leg‏ ما 
مما يجعلهن يركزن على تحقيق الأهداف على مستوى العمل لتحقيق الفهم المطلوب منهن 
في بداية شغلهن للوظيفة» يليها في الترتيب من سنوات خبرتهن من (١١-0١سنة‏ ) حيث بلغ 
المتوسط الحسابي (4,60) وهذا يتوافق أيضا مع نفس النتيجة من حيث الترتيب فقد كانت 
ا مرتبة الثانية إسهامهن في تحقيق أهداف المنظمة باختلاف العمر لصالح من أعمارهن 
Sn)‏ ا« (Cds‏ ون غالبا شتواك (a0) sac Saisir‏ 

كما يوضح الجدول أيضاً وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية بين أفراد العينة في مدى 
إسهامهن في تحقيق أهداف المنظمة على مستوى العاملين باختلاف سنوات خبرتهن 
الوظيفية اذ بلغت القيمة الاحتمالية لمربع كاي )٠,٠٠0(‏ لصالح من خبرتهن من ٠١-5(‏ 
سنوات) حيث بلغ المتوسط الحسابي )* ,€( يليها في الترتيب من سنوات خبرتهن من -١١(‏ 
سنة) حيث بلغ المتوسط الحسابي )6,04( مما يعني أن هاتين الفئتين حققتا أهداف 
المنظمة على مستوى العاملين أكثر من بقية أفراد العينة. 


Yie‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


تحليل البيانات 


جدول رقم )€( 


قيمة اختبار كروسكال - واليس معرفة الاختلاف في درجة إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة 
الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة باختلاف سنوات الخبرة 

















تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية YM‏ 

































































الفصل الرابع 


ولمعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو دلالة إحصائية فيما يتعلق بدرجة إسهام المرأة 
في ا مناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة على مستوى المنظمة 
deg‏ مستوى العمل وعلى مستوى العاملين باختلاف سنوات الخبرة في المنصب القيادي 
الحالي» ولمعرفة ذلك تم استخدام اختبار كروسكال - واليس للإجابة عن التساؤل ويتضح 
من الجدول رقم (£V)‏ عدم وجود اختلاف ذي JV»‏ إحصائية في بين أفراد العينة في مدى 
إسهام أفراد العينة في تحقيق أهداف المنظمة باختلاف سنوات الخبرة في المنصب القيادي 
lol‏ حيث بلغ المتوسط الحسابي لإجاباتهن Y)‏ ^£( 5)-£1( و(0۹,٤)‏ على التوالي. 


جدول رقم (EV)‏ 


قيمة اختبار كروسكال - واليس معرفة الاختلاف في درجة إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة 
الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة باختلاف سنوات الخبرة في المنصب القيادي الحالي 


العوامل 


على مستوى العمل 


على مستوى العاملين 





yw 





سنوات الخبرة في 
المنصب القيادي الحالي 


أقل من سنتين 
من ٤-۲‏ سنوات 
o‏ سنوات فأكثر 
المتوسط العام 
أقل من سنتين 
من ٤-۲‏ سنوات 
O‏ سنوات فأكثر 
المتوسط العام 
أقل من سنتين 
من ٤-۲‏ سنوات 
o‏ سنوات فأكثر 


المتوسط العام 





المتوسط الحسابي 


£,YY 
EY 
۹7 
£,- 


£,VY 





القيمة الاحتمالية 
لمربع كاي 


۲ 


۳ 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 









































تحليل البيانات 


ولمعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو دلالة إحصائية فيما يتعلق بدرجة إسهام المرأة 
في المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة على مستوى المنظمة 
es‏ مستوى العمل وعلى مستوى العاملين باختلاف عدد الموظفات التي يشرفن عليهنء 
تم استخدام اختبار كروسكال - واليس للإجابة عن التساؤلء ويتضح من الجدول رقم (EA)‏ 
عدم وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية في بين أفراد العينة في مدى إسهامهن في تحقيق 
أهداف المنظمة باختلاف عدد الموظفات التي يشرفن عليهن» حيث بلغ المتوسط الحسابي 
لإجاباتهن Y)‏ -,£( 5)-£( و(6,01) على التوالي. 


جدول رقم (EN)‏ 


قيمة اختبار كروسكال - واليس طعرفة الاختلاف في درجة إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة 
الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة باختلاف عدد الموظفات GWI‏ يشرفن عليهن 


العوامل 


على مستوى المنظمة 








عدد الموظفات التي يشرفن 
عليهن 


٠‏ موظفات فأقل 
من 00-١١‏ موظفة 
من 0١‏ إلى ٠٠١‏ موظفة 
من ٠١١‏ إلى ١6١‏ موظفة 
٠‏ موظفة فأكثر 


المتوسط العام 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





المتوسط |القيمة الاحتمالية 
الحسابي لمربع كاي 


gys 


YY 


yw 





























الفصل الرابع 





EA‏ عدد الموظفات التي يشرفن المتوسط |القيمة الاحتمالية 
عليهن الحسابي لمربع كاي 
٠‏ موظفات فأقل ۷0 
من 00-1١١‏ موظفة )£0 
من 0١‏ إلى ٠٠١‏ موظفة ولك 
على مستوى العما SAY‏ 
من ٠١١‏ إلى ١6٠١‏ موظفة - 
٠‏ موظفة فأكثر £01 
المتوسط العام اع 
٠‏ موظفات فأقل £,oY‏ 
من 00-١١‏ موظفة 0 
من 0١‏ إلى ٠٠١‏ موظفة ولك 
على مستوى العاملين 10 
من ٠١١‏ إلى yo.‏ موظفة - 
٠‏ موظفة فأكثر £0۹ 
المتوسط العام £09 














ولمعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو V»‏ إحصائية فيما يتعلق بدرجة إسهام المرأة 
في المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة على مستوى المنظمة 
deg‏ مستوى العمل وعلى مستوى العاملين باختلاف المرتبة الوظيفية. فقد تم استخدام 
اختبار كروسكال - واليس للإجابة عن التساؤل ويتضح من الجدول رقم )£1( عدم وجود 
اختلاف ذي دلالة إحصائية في بين أفراد العينة في مدى إسهامهن في تحقيق أهداف المنظمة 
باختلاف امرتبة الوظيفية» حيث بلغ المتوسط الحسابي لإجاباتهن (EY)‏ و(0١6,1)‏ و(6,01) 
على التوالي. 


ur‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 






































جدول رقم )£3( 


تحليل البيانات 


قيمة اختبار كروسكال - واليس لمعرفة الاختلاف في درجة إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة 
الحكومية à‏ تحقية أهداف ا منظمة باختلاف المرتبة الوظيفية 


العوامل 


على مستوى العمل 


على مستوى العاملين 








المرتبة الوظيفية 


المرتبة العاشرة فما دون 
المرتبة ٠١-١١‏ 
المرتبة الرابعة عشرة 
المتوسط العام 
المرتبة العاشرة فما دون 
المرتبة ٠١-١١‏ 
المرتبة الرابعة عشرة 
المتوسط العام 
المرتبة العاشرة فما دون 
المرتبة ٠١-١١‏ 
المرتبة الرابعة عشرة 


المتوسط العام 





المتوسط 
الحسابي 


£,Y1 
YAY 


۳۷۱ 


EN 
£0۰ 


£,YV 


£V 
EA 
£0۰ 


£,03 





القيمة الاحتمالية لمربع 
كاي 


«SY Yo 


aae 





ب. هل يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد الدراسة نحو درجة تأثير 


المناصب القيادية على المرأة القيادية على المستوى الشخص والاجتماعى وال مهنى 
باختلاف خصائصهن الشخصية والتنظيمية؟ 


ومعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو دلالة إحصائية فيما يتعلق بدرجة تأثير ا مناصب 
القيادية على المرأة القيادية على المستوى الشخصي والاجتماعي والمهني باختلاف أعمارهنء 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


510 









































الفصل الرابع 


فقد تم استخدام اختبار كروسكال - واليس ويتضح من الجدول رقم )*0( عدم وجود 
اختلاف ذي دلالة إحصائية بين أفراد العينة في تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية 
على المستوى الشخصي والاجتماعي ول مهني باختلاف العمر» حيث بلغ المتوسط الحسابي 
لإجاباتهن (۳,۰۹) 05,( (W)s‏ على التوالي. 

جدول رقم )+0( 


قيمة اختبار كروسكال - واليس طعرفة الاختلاف في درجة تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية 


باختلاف العمر 
القيمة الاحتمالية 
العوامل العمر المتوسط الحسابى 8 ^ 
l‏ 3 لمربع كاي 
Yo‏ سنة فأقل vv‏ 
iw ٠٠-۳١‏ ۳۹ 
20-١‏ سنة YAY‏ 
SOIL IUE‏ 00-1 سنة PA‏ 7 
١‏ سنة فأكثر 21۱ 
المتوسط العام y,‏ 
Yo‏ سنة فأقل PAY‏ 
YAY à, ٠٠-۳١‏ 
20-١‏ سنة YN:‏ 
على الحو gres‏ 00-1 سنة REA Ya.‏ 
01 سنة فأكثر VA‏ 
المتوسط العام Y‏ 
Yo‏ سنة فأقل EY‏ 
£*-Y1‏ سنة YA‏ 
20-١‏ سنة Y,40‏ 
ا 0۰-1 سنة 10 VM‏ 
١‏ سنة فأكثر ER‏ 
المتوسط العام 1۷ 

















وطلمعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو دلالة إحصائية فيما تأثير ا مناصب القيادية على 
المرأة القيادية باختلاف الحالة الاجتماعية, فقد تم استخدام اختبار كروسكال - واليس 


vM‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





















































تحليل البيانات 


ويتضح من الجدول رقم )0١(‏ عدم وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية بين أفراد العينة 
في تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية على المستوى الشخصي والاجتماعي والمطهني 
باختلاف الحالة الاجتماعية. 
حيث بلغ المتوسط الحسابي لإجاباتهن )5*3( (,1)s‏ و(۴,۱۷) على التوالي. 
جدول رقم )05( 


قيمة اختبار كروسكال - واليس طعرفة الاختلاف في درجة تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية 
باختلاف الحالة الاجتماعية 


القيمة الاحتمالية 
العوامل المستوى التعليمى | المتوسط الحسابى 8 7 
7 "| لمربع كاي 

متزوجة 5v‏ 
على المستوى الشخصي illa‏ " 

أرملة - KH‏ 
عزباء ۳۹ 
المتوسط العام ۳,۰۹ 
متزوجة ۹۱ 
مطلقة Y,vo‏ 

على المستوى الاجتماعي أرملة - SEM‏ 
Y,0A sb5e‏ 
المتوسط العام YA‏ 
متزوجة VY‏ 

على المستوى المهني أرملة ۷ 
عزباء Ye‏ 
المتوسط العام YN‏ 











تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية YV‏ 


















































الفصل الرابع 


ومعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو JV»‏ إحصائية فيما يتعلق بدرجة تأثير ا مناصب 
القيادية على المرأة القيادية باختلاف عدد الأبناءء فقد تم استخدام اختبار كروسكال - 
واليس ويتضح من الجدول رقم (OY)‏ عدم وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية بين أفراد 
العينة في تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية على المستوى الشخصي والاجتماعي 
والمهني باختلاف عدد الأبناء 


حيث بلغ المتوسط الحسابي لإجاباتهن (03,) و(87,؟) (Y, YV)s‏ على التوالي. 


جدول رقم )07( 


قيمة اختبار كروسكال - واليس معرفة الاختلاف في درجة تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية 
باختلاف عدد الأبناء 


العوامل 


على المستوى الشخصي 


على المستوى الاجتماعي 


على المستوى المهني 





1۸ 





عدد الأبناء 


ليس لدي أبناء 
من ۳-١‏ أبناء 
٤‏ أبناء فأكثر 
المتوسط العام 
ليس لدي أبناء 
من ۳-١‏ أبناء 
٤‏ أبناء فأكثر 
المتوسط العام 
ليس لدي أبناء 
من ۳-١‏ أبناء 
٤‏ أبناء فأكثر 


المتوسط العام 





المتوسط الحسابي 


Y, 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





القيمة الاحتمالية 


لمربع كاي 


-,000 


EEN 









































تحليل البيانات 


ومعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو دلالة إحصائية فيما يتعلق بدرجة تأثير ا لمناصب 
القيادية على المرأة القيادية باختلاف المؤهل العلميء فقد تم استخدام اختبار كروسكال 
- واليس ويتضح من الجدول رقم (OF)‏ وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية على المستوى 
الشخصي حيث بلغت القيمة الاحتمالية ممربع كاي (YY)‏ وبدلالة المتوسطات الحسابية 
فإن الاختلاف لصالح من يحملن شهادة البكالوريوس حيث بلغ المتوسط الحسابي (,Y3)‏ 


يليه من يحملن شهادة الماجستير. حيث بلغ المتوسط الحسابي (19,). 


أما على المستوى الاجتماعي وام مهني فلا يوجد اختلاف ذي دلالة إحصائية بين أفراد 
العينة في تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية باختلاف المؤهل العلمي» حيث بلغ 
ا متوسط الحسابي لإجاباتهن V)s (PAT)‏ ,9( على التوالي. 


جدول رقم (0P)‏ 


قيمة اختبار كروسكال - واليس معرفة الاختلاف في درجة تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية 


العوامل 


على المستوى الشخصي 








باختلاف المؤهل العلمي 
المؤهل العلمي | المتوسط الحسابي 
دبلوم بعد الثانوي vT‏ 
بكالوريوس 5n‏ 
دبلوم عالي كن 
ماجستير ۳1۹ 
دكتوراه Y,ov‏ 
المتوسط العام ۳۹ 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 








القيمة الاحتمالية 
لمربع كاي 


ayy 


۹ 





























الفصل الرابع 





القيمة الاحتمالية 
العوامل المؤهل العلمى المتوسط الحسابى 3 c‏ 
i‏ 7 لمربع كاي 
دبلوم بعد الثانوي Y,‏ 
بكالوريوس YAN‏ 
دبلوم عالي YN‏ 
على المستوى الاجتماعي “EON‏ 
YAN abus la‏ 
دكتوراه YN‏ 
المتوسط العام YA‏ 
دبلوم بعد الثانوي YAY‏ 
بكالوريوس o‏ 
دبلوم عالي yw‏ 
على المستوى المهني ETE‏ 
ماجستير كان 
دكتوراه YN‏ 
المتوسط العام YN‏ 














ومعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو JV»‏ إحصائية فيما يتعلق بدرجة تأثير ا مناصب 
القيادية على المرأة القيادية باختلاف سنوات الخبرة الوظيفية» فقد تم استخدام اختبار 
كروسكال - واليس ويتضح من الجدول رقم )0£( عدم وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية 
بين أفراد العينة في تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية على المستوى الشخصي 
والاجتماعي واممهني» حيث بلغ اممتوسط الحسابي لإجاباتهن )5*3( 805,( و(۳۱۷) على 
التوالى. 


vv.‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 






































جدول رقم )٥٤(‏ 


تحليل البيانات 


قيمة اختبار كروسكال - واليس طعرفة الاختلاف في درجة تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية 


العوامل 


على المستوى الشخصي 


على المستوى الاجتماعي 








سنوات الخبرة 


ه سنوات فأقل 
٠١- 1‏ سنوات 
١0-١‏ سنة 
7١-7‏ سنة 
70-١‏ سنة 
YI‏ سنة فأكثر 
المتوسط العام 
ه سنوات فأقل 
٠١- 1‏ سنوات 
١0-١‏ سنة 
7١-7‏ سنة 
70-١‏ سنة 
YT‏ سنة فأكثر 


المتوسط العام 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





باختلاف سنوات الخبرة 


المتوسط الحسابي 


مكنا 


Y,Nl 





القيمة الاحتمالية 
لمربع كاي 


YYY 





















































الفصل الرابع 

















القيمة الاحتمالية 
العوامل سنوات الخبرة |المتوسط الحسابى li‏ 
”| لمربع كاي 
ه سنوات فأقل 
٠١-7‏ سنوات Y,£o‏ 
١0-0١‏ سنة Yet‏ 
على المستوى المهني 
7١-7‏ سنة 17 yey‏ 
۲۵-١‏ سنة Yu‏ 
1 سنة فأكثر ۳,0 
المتوسط العام YAN‏ 


ومعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو دلالة إحصائية فيما يتعلق بدرجة تأثير ا مناصب 
القيادية على المرأة القيادية باختلاف سنوات الخبرة في المنصب القيادي الحالي» فقد تم 
استخدام اختبار كروسكال - واليس ويتضح من الجدول رقم )00( عدم وجود اختلاف ذي 
دلالة إحصائية بين أفراد العينة في تأثير المناصب القيادية على امرأة القيادية على ا مستوى 
الشخصي والاجتماعي والمهني باختلاف سنوات الخبرة في المنصب القيادي الحالي» حيث بلغ 
امتوسط الحسابي لإجاباتهن (۳,۰۹) و(67,؟) و(۷١,۳)‏ على التوالي. 


rr‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


























جدول رقم )00( 


تحليل البيانات 


قيمة اختبار كروسكال - واليس معرفة الاختلاف في درجة تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية 
باختلاف سنوات الخبرة في المنصب القيادي الحالي 


العوامل 


على المستوى الشخصي 


على المستوى الاجتماعي 


على المستوى المهني 








سنوات الخبرة في المنصب 


القيادي الحالي 
أقل من سنتين 
من ٤-۲‏ سنوات 
© سنوات فأكثر 
المتوسط العام 
أقل من سنتين 
من ٤-۲‏ سنوات 
© سنوات فأكثر 
المتوسط العام 
أقل من سنتين 
من ٤-۲‏ سنوات 
© سنوات فأكثر 


المتوسط العام 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





المتوسط 
الحسابي 


YAY 
AT 
1۲ 


٤٤١ 


YV 





الق لقىمة الاحتمالية 
لمربع كاي 


“VE 


YY 









































الفصل الرابع 


ومعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو JV»‏ إحصائية فيما يتعلق بدرجة تأثير ا مناصب 
القيادية على المرأة القيادية باختلاف عدد الموظفات التي يشرفن عليهن» فقد تم استخدام 
اختبار كروسكال - واليس ويتضح من الجدول رقم )01( عدم وجود اختلاف ذي دلالة 
إحصائية بين أفراد العينة في تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية على المستوى 
الشخصي والاجتماعي والمهني باختلاف عدد الموظفات GUI‏ يشرفن عليهن» حيث بلغ 
امتوسط الحسابي لإجاباتهن (۳,۰۹) و(67,؟) و(۷١,۳)‏ على التوالي. 


جدول رقم )07( 


قيمة اختبار كروسكال - واليس طعرفة الاختلاف في درجة تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية 
باختلاف عدد الموظفات MI‏ يشرفن عليهن 

















2528 عدد الموظفات اللاتي المتوسط | القيمة الاحتمالية لمربع 
يشرفن عليهن الحسابي كاي 
٠‏ موظفات فأقل v‏ 
عن cocto‏ من 00-1١‏ موظفة Yd‏ 
l‏ من OY‏ إلى ٠٠١‏ موظفة Y,ev‏ 
من ٠١١‏ إلى ١6١‏ موظفة - 5 
٠‏ موظفة فأكثر YAN‏ 
المتوسط العام ۳,۰۹ 
٠‏ موظفات فأقل Y,‏ 
من 00-1١١‏ موظفة ۹۰ 
من OY‏ إلى ٠٠١‏ موظفة Ys‏ 
على المستوى الاجتماعي ad‏ 
5 ]| من ٠١١‏ إلى ١٠٠١‏ موظفة : 
٠‏ موظفة فأكثر »nn‏ 
المتوسط العام Y,‏ 


re‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 






































العوامل 


على المستوى المهني 








عدد الموظفات اللاتي 
٠‏ موظفات فأقل 
من 00-1١١‏ موظفة 

من 0١‏ إلى ٠٠١‏ موظفة 

من ٠١١‏ إلى ١0٠١‏ موظفة 
٠‏ موظفة فأكثر 
المتوسط العام 





المتوسط 
الحسابي 


°۸ 
۳1١ 


۳۹۱ 


۲,40 


۳۹ 





تحليل البيانات 


القيمة الاحتمالية لمربع 
كاي 


۳ 





ومعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو JV»‏ إحصائية فيما يتعلق بتأثير المناصب القيادية 
على المرأة القيادية باختلاف المرتبة الوظيفية» فقد تم استخدام اختبار كروسكال - واليس 
ويتضح من الجدول رقم (0V)‏ عدم وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية بين أفراد العينة 
في تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية على المستوى الشخصي والاجتماعي والمهني 
باختلاف اطرتبة الوظيفية» حيث بلغ المتوسط الحسابي لإجاباتهن (۳,۰۹) 5 (YN)‏ و(۴,۱۷) 


على التوالي. 


جدول رقم (oV)‏ 


قيمة اختبار كروسكال - واليس لمعرفة الاختلاف في تأثير المناصب القيادية على امرأة القيادية 
باختلاف المرتبة الوظيفية 


العوامل 


على المستوى الشخصي 








المرتبة الوظيفية 
المرتبة العاشرة فما دون 
المرتبة W-M‏ 
المرتبة الرابعة عشرة 


المتوسط العام 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





المتوسط الحسابي 


1٤ 


Y, 


القيمة الاحتمالية 
لمربع كاي 


yyy 








yyo 






































الفصل الرابع 


1" : القيمة الاحتمالية 
العوامل المرتبة الوظيفية المتوسط الحسابى | ” : 
7 "لمريع كاي 
المرتبة العاشرة فما دون YAY‏ 
المرتبة ٠١-١١‏ ۹7 
على المستوى الاجتماعي 1 — M‏ -00,* 
المرتبة الرابعة عشرة Y,0-‏ 
المتوسط العام A1‏ 
المرتبة العاشرة فما دون Lm‏ 
المرتبة ٠١-١١‏ 10 
على المستوى | لمهني „Yoe‏ 
المرتبة الرابعة عشرة Y,0-‏ 
المتوسط العام YN‏ 














ج. هل يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد الدراسة نحو العوامل المؤثرة 
في ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف خصائصهن الشخصية 
والتنظيمية؟ 
وممعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو JV»‏ إحصائية فيما يتعلق بالعوامل المؤثرة في 

ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف أعمارهن» فقد تم استخدام 

اختبار كروسكال - واليس ويتضح من الجدول رقم (0A)‏ عدم وجود اختلاف gò‏ دلالة 
إحصائية بين أفراد العينة في العوامل التنظيمية والشخصية والثقافية المؤثرة في ممارسة 

امرأة لدورها القيادي باختلاف آعمارهن» حيث بلغ المتوسط الحسابي لإجاباتهن (A)‏ 

و(5,67؟) (Y,YV)s‏ على التوالي. 


۲٦1‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





























العوامل 


العوامل التنظيمية 


العوامل الشخصية 


العوامل الثقافية 








جدول رقم (08) 


قيمة اختبار كروسكال - واليس معرفة الاختلاف في العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي 
في الأجهزة الحكومية باختلاف العمر 


العمر 


Yo‏ سنة فأقل 
٤۰-٣‏ سنة 
20-١‏ سنة 
00-61 سنة 
١‏ سنة فأكثر 
المتوسط العام 
Yo‏ سنة فأقل 
٤۰-٣‏ سنة 
20-١‏ سنة 
00-6 سنة 
١‏ سنة فأكثر 
المتوسط العام 
Yo‏ سنة فأقل 
٤٠-۳١‏ سنة 
ái, ٤0-١‏ 
00-61 سنة 
١‏ سنة فأكثر 
المتوسط العام 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





المتوسط الحسابي 





تحليل البيانات 


الق لقىمة الاحتمالية 
لمربع كاي 


۷ 





YY 
























































الفصل الرابع 


ولمعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو JV»‏ إحصائية فيما يتعلق بالعوامل المؤثرة في 
ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف الحالة الاجتماعية, فقد تم 
استخدام اختبار كروس كال - واليس ويتضح من الجدول رقم )03( عدم وجود اختلاف 
ذي d JV»‏ إحصائية بين أفراد العينة في العوامل التنظيمية والشخصية والثقافية المؤثرة في 
ممارسة المرأة لدورها القيادي باختلاف الحالة الاجتماعية» حيث بلغ المتوسط الحسابي 
لإجاباتهن (Y,0V)s )5,١0(و (Y,3Y)‏ على التوالي. 


جدول رقم (09) 


قيمة اختبار كروسكال - واليس لمعرفة الاختلاف في العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي 
في الأجهزة الحكومية باختلاف الحالة الاجتماعية 


العوامل 


العوامل التنظيمية 


العوامل الشخصية 





YYA 





المستوى التعليمي 


متزوجة 

أرملة 

عزباء 
المتوسط العام 


متزوجة 


المتوسط العام 


المتوسط الحسابي 


۹V 


Y, 








الق لقشمة الاحتمالية 
لمربع كاي 


S 


ev 





تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 






































العوامل 





العوامل الثقافية 





المستوى ال لتعليمي 


متزوجة 


المتوسط العام 








تحليل البيانات 


القيمة الاحتمالية 
لمربع كاي 





ولمعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو دلالة إحصائية فيما يتعلق بالعوامل المؤثرة في 
ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف عدد الأبناءء فقد تم استخدام 
اختبار كروسكال - واليس ويتضح من الجدول رقم (V)‏ عدم وجود اختلاف ذي دلالة 
إحصائية بين أفراد العينة في العوامل التنظيمية والشخصية والثقافية المؤثرة في ممارسة 
امرأة لدورها القيادي باختلاف عدد الأبناءء حيث بلغ المتوسط الحسابي لإجاباتهن (VAY)‏ 


(Y,0V)s (Y, v0)s‏ على التوالي. 


جدول رقم (Te)‏ 


قيمة اختبار كروسكال - واليس معرفة الاختلاف في العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي 


العوامل 





العوامل التنظيمية 





عدد الأبناء 


ليس لدي أبناء 
من Y-Y‏ أبناء 
٤‏ أبناء فأكثر 


المتوسط العام 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





في الأجهزة الحكومية باختلاف عدد الأبناء 


المتوسط الحسابي 





الق لقىمة الاحتمالية 
لمربع كاي 





yya 









































الفصل الرابع 


1 القيمة الاحتمالية 
العوامل عدد الأبناء المتوسط الحسابى À‏ 
7| لمربع كاي 
ليس لدي أبناء ۰۸ 
من ۳-١‏ أبناء Y۷‏ 
SYA‏ 
العوامل الشخصية € أبناء فأكثر ۳۹ 
المتوسط العام T10‏ 
ليس لدي أبناء Y,£o‏ 
من ۳-١‏ أبناء ve‏ 
العوامل الثقافية 6 
€ أبناء فأكثر لاا 
المتوسط العام Y,oV‏ 

















ولمعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو دلالة إحصائية فيما يتعلق بالعوامل المؤثرة في 
ممارسة اممرآة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف المؤهل العلميء فقد تم 
استخدام اختبار كروس كال - واليس ويتضح من الجدول رقم )1١(‏ عدم وجود اختلاف 
ذي دلالة إحصائية بين أفراد العينة في العوامل التنظيمية والشخصية والثقافية المؤثرة 
في ممارسة المرأة لدورها القيادي باختلاف المؤهل العلمي» حيث بلغ المتوسط الحسابي 
لإجاباتهن (۲,۹۲) و(0١,5) (Y,0V)s‏ على التوالي. 


"v.‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


























تحليل البيانات 


جدول رقم (QW)‏ 


قيمة اختبار كروسكال - واليس معرفة الاختلاف في العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي 
في الأجهزة الحكومية باختلاف المؤهل العلمي 


القيمة الاحتمالية 
العوامل المؤهل العلمى | المتوسط الحسابى 
li‏ 7| لمربع كاي 

دبلوم بعد الثانوي Y,‏ 
بكالوريوس ۷۸ 
دبلوم عالي ASÎ‏ 

العوامل التنظيمية = ۹ 
YAN jaiek‏ 
دكتوراه yY,vo‏ 
المتوسط العام 510 
دبلوم بعد الثانوي YY‏ 
بكالوريوس YN‏ 
دبلوم عالي Y,A0‏ 

العوامل الشخصية : VE‏ 
ماجستير 10 
دكتوراه YY‏ 
المتوسط العام 510 
دبلوم بعد الثانوي y,0-‏ 
بكالوريوس vT‏ 
دبلوم عالي 17 

العوامل الثقافية ] HAY‏ 
ماجستير Y,01‏ 
دكتوراه y,0-‏ 
المتوسط العام yY,0V‏ 














تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية "n‏ 






























































الفصل الرابع 


ولمعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو dy»‏ إحصائية فيما يتعلق بالعوامل المؤثرة في 
ممارسة امرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف سنوات الخبرة الوظيفية, 
تم استخدام اختبار كروسكال - واليس للإجابة عن التساؤل ويتضح من الجدول رقم 
(Y)‏ وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية فيما يتعلق بالعوامل التنظيمية اذ بلغت القيمة 
الاحتمالية ربع كاي YY)‏ ,5( لصالح من خبرتهن من (١١-0١سنة)‏ حيث بلغ المتوسمسط 
الحسابي (Y, Y)‏ كما يتضح من الجدول عدم وجود اختلاف ذي JV»‏ إحصائية بين أفراد 
العينة في العوامل الشخصية والثقافية المؤثرة في ممارسة ال مرأة لدورها القيادي باختلاف 
سنوات الخبرة الوظيفية» حيث بلغ المتوسط الحسابي لإجاباتهن )0( (Y,0V) s‏ على «die!‏ 


جدول رقم W)‏ 


قيمة اختبار كروسكال - واليس معرفة الاختلاف في العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي 
في الأجهزة الحكومية باختلاف سنوات الخبرة 


. القيمة الاحتمالية 
العوامل سنوات الخبرة | المتوسط الحسابى 
pem qu‏ 

o‏ سنوات فأقل 
٠٠ 7‏ سنوات YAY‏ 

y, سنة‎ ١0-0١ 

العوامل التنظيمية 

svn سنة نض‎ 7١-7 

Very سنة‎ ۲۵-١ 
Yer سنة فأكثر‎ ”1 
Yay المتوسط العام‎ 














vvv‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





























تحليل البيانات 


القيمة الاحتمالية 


العوامل 
لمربع كاي 







العوامل الشخصية 


العوامل الثقافية 














ولمعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو dy»‏ إحصائية فيما يتعلق بالعوامل المؤثرة في 
ممارسة ال مرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف سنوات الخبرة في ا منصب 
القيادي الحاليء فقد تم استخدام اختبار كروسكال - واليس ويتضح من الجدول رقم QW)‏ 
عدم وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية بين أفراد العينة في العوامل التنظيمية والشخصية 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية vvv‏ 









































الفصل الرابع 


والثقافية المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي باختلاف سنوات الخبرة في ا لمنصب القيادي 
lol‏ حيث بلغ المتوسط الحسابي لإجاباتهن (۲,۹۲) (Y,10)s‏ و(/017,؟) على التوالي. 
جدول رقم QW)‏ 


قيمة اختبار كروسكال - واليس معرفة الاختلاف في العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي 
في الأجهزة الحكومية باختلاف سنوات الخبرة في المنصب القيادي الحالي 









نوات الخبرة ò‏ القيمة الاحتمالية 
العوامل z SN aiia ee‏ 
المنصب القيادي الحالي 2 لمربع كاي 
أقل من سنتين 
من €-Y‏ سنوات yy‏ 
العوامل التنظيمية : evi‏ 
o‏ سنوات فأكثر ۳۹۱ 
المتوسط العام yay‏ 
أقل من سنتين 1A0‏ 
من €-Y‏ سنوات yv‏ 
العوامل الشخصية 0۷ 


العوامل الثقافية 0 














المتوسط العام Y,ov‏ 

ومعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو دلالة إحصائية فيما بالعوامل المؤثرة في ممارسة 
المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف عدد الموظفات التي يشرفن عليهنء 
فقد تم استخدام اختبار كروسكال - واليس ويتضح من الجدول رقم )1€( عدم وجود 
اختلاف ذي دلالة إحصائية بين أفراد العينة في العوامل التنظيمية والشخصية والثقافية 
المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي باختلاف عدد الموظفات التي يشرفن عليهن» حيث 
بلغ المتوسط الحسابي لإجاباتهن (YAY)‏ و(5,10؟) (Y,oV)s‏ على التوالي. 


"vé‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 






































جدول رقم (56) 


تحليل البيانات 


قيمة اختبار كروسكال - واليس معرفة الاختلاف العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي في 


الأجهزة الحكومية باختلاف عدد الموظفات GWI‏ يشرفن عليهن 


العوامل 


العوامل التنظيمية 


العوامل الشخصية 


العوامل الثقافية 








عدد الموظفات التي يشرفن 
عليهن 
٠‏ موظفات فأقل 
من 00-١١‏ موظفة 
من 0١‏ إلى ٠٠١‏ موظفة 
من ٠١١‏ إلى YO*‏ موظفة 
٠‏ موظفة فأكثر 
المتوسط العام 
٠‏ موظفات فأقل 
من 00-١١‏ موظفة 
من 0١‏ إلى ٠٠١‏ موظفة 
من ٠١١‏ إلى YO*‏ موظفة 
٠‏ موظفة فأكثر 
المتوسط العام 
٠‏ موظفات فأقل 
من 00-١١‏ موظفة 
من 0١‏ إلى ٠٠١‏ موظفة 
من ٠١١‏ إلى YO*‏ موظفة 
٠‏ موظفة فأكثر 
المتوسط العام 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





المتوسط الحسابي 





الق لقىمة الاحتمالية 
لمربع كاي 


SY 


SAVO 


4۸۹۲ 


Yo 






























































الفصل الرابع 


ولمعرفة ما إذا كان هناك اختلاف ذو دلالة إحصائية فيما يتعلق بالعوامل المؤثرة في 
ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف ال مرتبة الوظيفيةء فقد تم 
استخدام اختبار كروس كال - واليس ويتضح من الجدول رقم )10( عدم وجود اختلاف 
ذي à JV»‏ إحصائية بين أفراد العينة في العوامل التنظيمية والشخصية والثقافية المؤثرة 
في ممارسة المرآة لدورها القيادي باختلاف المرتبة الوظيفية» حيث بلغ المتوسط الحسابي 
لإجاباتهن (Y,0V)s )؟,١10(و (Y,AY)‏ على التوالي. 


جدول رقم )10( 


قيمة اختبار كروسكال - واليس لمعرفة الاختلاف في درجة إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة 
الحكومية à‏ تحقية أهداف ا منظمة باختلاف المرتبة الوظيفية 


l‏ القيمة الاحتمالية 
Tial‏ المرتبة الوظيفية المتوسط الحسابى | ” 1 
”| لمربع كاي 
المرتبة العاشرة فما دون M‏ 
المرتبة pae ٠١-١١‏ 
العوامل التنظيمية فد 
المرتبة dsl JI‏ عشرة Y,‏ 
المتوسط العام ۹Y‏ 
المرتبة العاشرة فما دون ا 
المرتبة ٠١-١١‏ 9 
st ` EET "m‏ 
المرتبة الرابعة عشرة nd‏ 
المتوسط العام 510 
المرتبة العاشرة فما دون 00 
المرتبة YA ٠١-١١‏ 
ED Eus‏ 
المرتبة الرابعة عشرة iai‏ 
المتوسط العام N‏ 
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الفصل الخامس 


النتائج والتوصيات 


أولا: نتائج الدراسة. 

سعت الدراسة الحالية إلى تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية. 

وقد تم التوصل إلى عدد من النتائج المهمة لعل من أبرزها ما يلي: 

.١‏ أن القيادات النسائية تتمتع بخصائص شخصية ومؤهلات علمية وخبرات مهنية 
مكنتها من ممارسة مهامها وأدوارها القياديةء وقد جاء ذلك le‏ في نتائج البحث 
الكيفي للدراسة «المقابلات». بينما esl‏ نتائج البحث الكمي «الاستبانة» لتؤكد 
أن EA‏ من القيادات النسائية حديثات عهد بالوظيفة العامة leg)‏ ما نظرا لحداثة 
الفروع النسائية. 

isle ولكن هذا م يشكل‎ elof أن معظم القيادات النسائية متزوجات ولديهن‎ .Y 
أمام وصولهن إلى الوظائف القيادية أو أمام ممارستهن للهامهن. وقد جاءت نتائج‎ 
البحث الكمي لتدعم نتائج البحث الكيفي في ذلك.‎ 

Y‏ فياف القناذات d,5L a]‏ تصورا وأفها ممفهوم القيادة الإداريةء ولديهن وعي تام 
Le‏ يتضمنه هذا المفهوم من تأثير ورؤية cela]‏ وقد بدا ذلك جليا في نتائج البحث 
الكيفي وجاءت نتائج البحث الكمي لتؤكد هذه النتيجة. كما أن القيادات النسائية 
مؤمنات Lb blg!‏ بأن مفهوم القيادة واحد لا فرق فيه بين امرآة ورجل وإنما هي 
قيادة تكامليةء غير أنهن أضفن أبعادا أخرى مفهوم القيادة النسائية وتحديدا في 
المملكة العربية السعودية وأنه لا يعني فقط أن تكون المرأة في الموقع الأول SİL‏ 
أو أن تكون ضمن الإدارة العليا في ا لمنظمة» بل يتزامن مع هذا التأثير وهذا الموقع 
أن تثبت للمجتمع أنها قادرة على القيادةء وأن تعمل على تمكين الأخريات. 
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. أن القيادة النسائية تحمل قدراً Ule‏ من خصائص المرأة وتفضيلاتها كالدقة والاهتمام 


بالتفاصياء والقدرة على التحملء وإدارة أكثر من مهمة في نفس الوقت. وتفهمها 
لاحتياجات cal LI‏ الإخلاص والبعد عن المجاملات. وميلها إلى استخدام الأسلوب 
التشاري مع موظفاتها. 


. عدم وجود معايير واضحة أو مكتوبة عند اختيار القيادات النسائية. 


. أن من أبرز مسوغات قبول القيادة النسائية لوظيفتها القيادية الحالية تأكيد الذات» 


إهانها بقدراتها وخبراتهاء رغبتها في المشاركة في عملية التغييرء الشعور بالمسؤولية 
اتجاه ا مجتمع» تحدي ذاتها وقدراتهاء وامتلاكها للمهارات القيادية, إضافة إلى رغبتها 
في تعزيز مكانة المرأة في ظل اعتبار أن بعض الوظائف القيادية من مكتسبات المرأة 
السعودية فهي المرة الأولى التي تعين فيها امرأة سعودية. إلا أن هناك Bg‏ مضمراً 
خلف ذلك القبول» بدا جلياً في قبول بعض القيادات المشروط بدعم القيادة العليا 
لهاء وإتاحة الفرصة لها بالمشاركة الفعلية في رسم السياسات. وقد جاءت نتائج 
البحث الكمي لتدعم النتيجة» حيث كان أبرز مسوغات قبول أفراد العينة - ممن 
وزعت عليهن الاستبانة -للمنصب القيادي الحالي قدرتهن على تحمل المسؤولية 
ورغبتهن في المساهمة في تعزيز مكانة المرأة في المجتمع وتمتعهن بصفات شخصية 
تؤهلهن للوظيفة القيادية ولتأكيد الذات والطموح ولخبراتهن الوظيفية السابقة في 
هذا المجال والرغبة في المشاركة في عملية التغيير والتطوير في المجتمع 


l‏ غانت 3l‏ 3 للوظيفة القيادية تماما à‏ تجربة القيادات النسائية. حيث م تتم 


تهيئتهن لممارسة مهام وادوار الوظيفة القيادية الحاليةء وم يكن لديهن تصور واضح 
لدورهن القيادي بالذات في ظل غياب الإجراءات المكتوبة ونقص التدريب الإداري 
وقد اتفقت في ذلك نتائج البحث الكيفي والكميء كما أن المدة بين إعلام القيادات 
النسائية بالتكليف وممارسة aleh)‏ فعليا كانت قصيرة جداء فكانت فرصة gel‏ 
القيادات على طبيعة مهام الوظيفة وبناء تصور واضح لها ضئيلة جذا. 


. أسهمت القيادات النسائية في تحقيق أهداف اممنظمات» وقد تفاوتت نسبة تحقيق 


الأغداف في البحث الكيفي عنه في البحث الكميء إذ تراوحت نسبة تحقيقهن 
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للأهداف في البحث الكيفي ما بين ۸٠‏ < و١٠٠<.‏ بينما جاءت متوسطة في البحث 
الكمي تراوحت ما بين “١‏ و0/* وهذا يعود إلى الخبرة الوظيفية الطويلة لدى 
القيادات النسائية GWI‏ شاركن في دراسة الحالة. 


.٩‏ تجلى دور القيادات في تحقيق الأهداف واضحاً في الأدوار التي تقوم بها تلك القيادات 
على مستوى المنظمة ومستوى العمل ومستوى العاملين ووفقا لنتائج البحث الكمي 
فقد تقدمت الأدوار المتعلقة بالعمل الترتيب تلتها الأدوار المتعلقة بالعاملين ثم 
ا متعلقة با منظمة: وربمما يعود ذلك إلى قصور دور القيادات النسائية على الإشراف 
على الخطط المرسومة وتنفيذ القرارات. 

.٠‏ أفصحت تجارب القيادات النسائية عن مجموعة من المقومات ساهمت في نجاح 
القيادات النسائية في ممارسة مهامها القيادية وتحقيق أهداف المنظمة: على رأسها 
الدعم الأسري «الوالدان» الزوجء الأولاد»» معرفة öl bl‏ باحتياجات «8l LI‏ إضافة 
إلى فريق العمل الداعم: دعم الإدارة العلياء إهان القيادات النسائية بقيمة العمل 
وحب الوطنء ولاؤهن للمنظمة التي يعملن بهاء محاولة تنفيذ المهام بطريقة 
إبداعيةء واستخدام الأسلوب المناسب للمرحلة التي تمر بها المنظمة 

.١‏ برزت في تجارب القيادات النسائية عدد من التحديات التي تواجههن عند ممارسة 
وظائفهن القيادية الحالية. وقد برز إثبات الوجود كأحد eal‏ تلك التحديات: فكوتها 
امرأة يتحتم عليها أن تبذل جهد ووقت ضعف ما يقوم به زميلها الرجل لتحصل 
على نفس مستوى الإدراك من القيادة العلياء كذلك من التحديات الحصول على 
نفس الصلاحيات التي ينالها الزميل الرجل والذي يحمل نفس ال مسمى الوظيفي. 
والتعامل مع الشخصيات الصعبةء وا معارضة الشديدة التي لاقتها بعض القيادات 
من بعض الزميلات في البداية. إضافة إلى تحقيق La;‏ الجمهورء وعدم وجود مرشد 
أو نموذج قيادي نسائي يحتذى به والإعلام ووسائل التواصل الاجتماعي الذي لعب 
دورًا سلبيًا اتجاه بعض القيادات. والزوج في بدايات ممارسة altl‏ الوظيفية, 
لتخوفه من تبعاتها على مستوى الأسرة. 

۲. بدا Ule‏ من استعراض المشاركات لتجاربهن SI‏ الكبير الذي أحدثته الوظيفة 
القيادية عليهن» وقد جاء هذا الأثر إيجابيًا على أكثر من وجه على المستوى الشخصي 
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والاجتماعي والمهني. فعلى المستوى الشخصي اكتسبت القيادات النسائية مهارات 
معينة كإدارة الوقت ومهارة التعامل مع الأنماط الشخصية ال مختلفة ومهارات 
التواصلء وا موضوعية. وجعلت البعض يكتشف مهارات كامنة لديه. ويتخلص من 
بعض نقاط الضعف لديه أو يواجههاء فقد أغنى الموقع شخصياتهن على نحو نوعي 
بشكل كبير. كما برز التأثير الإيجابي للقيادة على المستوى الاجتماعي حيث أثرت 
علاقاتهن الاجتماعية مع أناس من مختلف الميادين والقطاعات والمناطق. وفتحت 
لهن آفاق واسعة للمشاركة في الأنشطة الاجتماعية. كما منحهن مكانة مرموقة في 
ا مجتمع وجعلهن قدوة يحتذى بها ومرجع للاستشارة» وساهم في تعريف الناس 
والمسؤولين بهن. وقد جاء تأثير الوظيفة القيادية الحالية على القيادات النسائية 
على المستوى المهني واضحاً فهو موق زاخرٌ بالخبرات والتجارب التنظيمية والعامة, 
شحذ قدراتهن ومهارتهن» ووفر لهن فرصا للتطور الذاتي والتجدد المستمرء وهو 
موقع سمح لهن بالتواصل مع قيادات أخرى في كافة الجهات والقطاعات» كما فتح 
لهن BET‏ للتعامل مع المجتمع الرجالي. ومنحهن صلاحية التغيير. ومن جانب آخر 
ظهر التأثير السلبي للقيادة على القيادات النسائية على المستويات الثلاثة السابقة, 
ومنها الضغط النفسي وتأثيرها على تحصيل الأبناء وظهور بعض الممارسات المزعجة 
من الآخرين كطلب الواسطةء كما فرضت عليهن عزلة وقيوداً اجتماعيةء وحدت 
من النشاطات الخارجية للبعض لتركيزهن على الأنشطة الداخلية. 

برز في تجارب القيادات النسائية ثلاث هويات أساسية. هوية ممنوحة أعطيت 
فيها القيادة النسائية الصلاحية لممارسة دورها القيادي بالطريقة التي تراها دون 
تدخل من القيادة العلياء فظهرت هويتها الخاصة بها. وأخرى منزوعة تطلبت 
من القيادات النسائية جهدا لصنعها وانتزاعها. وأخيرا هوية مفروضة وهي هوية 
فرضت على القيادات النسائية من قبل القيادات العليا في المنظمة بحيث تمارس 
مهام عملها وفقاً لما ترغب فيه الإدارة العليا وبالطريقة التي تراهاء وجاءت الهوية 
الثالثة لتغلب على معظم القيادات النسائية. 

هناك شبه اتفاق من قبل المشاركات حول العوامل المؤثرة في ممارسة Bl JL‏ لدورها 
القيادي يتقدمها العوامل التنظيمية» والتي كان من أبرزها محدودية الصلاحيات» 
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عدم تمتعها بكامل الصلاحيات الممنوحة. عدم dis ya‏ وتحديث الأنظمة: المركزية, 
طول الإجراءات» صعوبة التنسيق والتواصل مع الزملاء والرؤساء. ضعف المميزانيات 
وعدم استقلاليتهاء ضعف المشاركة في صنع واتخاذ القرارات» قصور الدور على 
الإشراف على الخطط المرسومة وتنفيذ القرارات. محدودية فرص النمو المهني» 
عدم ملاءمة المباني. ضعف الكوادر الإدارية المساندة. عدم وجود مناصب قيادية 
أخرى للمرأة في المنظمة. محدودية الفرص المتاحة» إضافة إلى تعاقب القيادات 
العلياء والاتجاهات المختلفة لها. 

أن من أبرز العوامل الثقافية المؤثرة في ممارسة القيادات النسائية لدورها القيادي 
هو الثقافة التقليدية التي تؤطر دور المرأة بشكل تقليدي من قبل ال مجتمع بشكل 
عام والرجل بشكل خاص - وأحيانا المرأة ذاتها-. ويرى فريق البحث أن العوامل 
الثقافية كانت وراء ظهور معظم العوامل التنظيمية مثل محدودية الصلاحيات 
وعدم تمتعها بكامل الصلاحيات الممنوحة. وضعف المشاركة في صنع واتخاذ 
BM eal adeo‏ على odis agar Jas‏ القزا راك 1255 
محدودية فرص النمو المهني وعدم وجود مناصب قيادية أخرى للمرأة في المنظمة. 
أفصحت تجارب القيادات النسائية عن العوامل الشخصية التي تعوق ممارستهن 
لدورهن القياديء والتي بدا Úle‏ أن غالبيتها ظهر واضحاً في بداية ممارسة القيادات 
النسائية لمهام وظيفتها الحالية» وبداً في التلاشي والتحجيم مع مرور الوقت ومن 
Loji‏ طبيعتها العاطفية وقدرتها على اللوازنة بين وظيفتها القيادية ومهامها 
الأسرية» وعدم eli]‏ البعض منهن باللوائح والأنظمة. 

تقدمت العوامل التنظيمية في الترتيب على العوامل الأخرى المؤثرة في ممارسة 
المرأة لدورها القياديء تلتها العوامل الثقافيةء ثم العوامل الشخصية. 

اتضح من خلال استعراض تجارب القيادات النسائية أن لكل قيادة تجربتها الخاصة 
بها ولكن هناك قواسم مشتركة بينهن. 

أن مشاركة المرأة لم ترتق للدور المهم الذي يجب أن تؤديه المرأة السعودية فما 
زالت مشاركاتها محدودة. 
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.”٠‏ أظهرت نتائج الدراسة وجود اختلاف معنوي بين توزيع البيانات في العينة وتوزيعها 
٠‏ في تعريف القيادة: الاختلاف المعنوي لصالح من عرفن القيادة بأنها القدرة على 
التأثير في الآخرين وإشراكهم في guo‏ واتخاذ القرارات المرتبطة بالعمل. 
٠‏ في تهيئة القيادات لتولي المناصب القيادة: الاختلاف لصالح حصول عينة الدراسة 
على الوظيفة القيادية الحالية سبقه تدرج وظيفيء وعدم التحاق أفراد العينة 
ببرامج تأهيلية لإعداد القيادات النسائية قبل ممارسة الدور القيادي. 


٠ في تحقيق أفراد العينة لأهداف المنظمة: الاختلاف لصالح من حققن من‎ ٠ 
من أهداف المنظمة.‎ ZA* إلى أقل من‎ 


.١‏ أظهرت نتائج تحليل الاختلاف في درجة مدى إسهام اللمرأة في المناصب القيادية 
بالأجهزة الحكومية في تحقيق أهداف المنظمة على مستوى المنظمة وعلى مستوى 
العمل وعلى مستوى العاملين باختلاف خصائصهن الشخصية والتنظيمية ما ياي: 
٠‏ وجود اختلاف ذي JV»‏ إحصائية فيما يتعلق بمساهمة أفراد العينة في تحقيق 

أهداف المنظمة على مستوى العمل باختلاف العمر لصالح من أعمارهن YO)‏ 
سنة 88( مما يدل تركيز اهتمام أفراد العينة في هذه الفئة على العمل وإدارته 
وتحدياته» أما فيما يتعلق بإسهامهن على مستوى المنظمة والعاملين فلا يوجد 
اختلافات ذات دلالة إحصائية باختلاف العمر. 

٠‏ وجود اختلاف ذي JV»‏ إحصائية فيما يتعلق بمساهمة أفراد العينة في تحقيق 
أهداف المنظمة على مستوى العمل باختلاف سنوات الخبرة لصالح من خبرتهن 
من ٠١-1(‏ سنوات). وهذا ما يتفق مع النتيجة السابقة والمتعلقة بوجود 
اختلاف ذي دلالة إحصائية بين أفراد العينة في مدى إسهامهن في تحقيق أهداف 
d aas]‏ باخطلاف العهر كن castas‏ (أكل من (3x a YO‏ فغالبا من خيرتهن ) 
٠١-7‏ سنوات) يكن في الفئة العمرية الأقل من «diu YO‏ وهذا يدل على حداثة 
خبرتهن الوظيفية نوعا ما مما يجعلهن يركزن على تحقيق الأهداف على مستوى 
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العمل لتحقيق الفهم المطلوب منهن في بداية شغلهن للوظيفة» كما يوجد 
اختلاف ذو دلالة إحصائية أيضا بين أفراد العينة في مدى إسهامهن في تحقيق 
أهداف المنظمة على مستوى العاملين باختلاف سنوات خبرتهن الوظيفية لصالح 
من خبرتهن من V-T)‏ سنوات)» أما فيما يتعلق بإسهامهن في تحقيق أهداف 
ا منظمة على مستوى المنظمة فلا يوجد اختلافات ذات دلالة إحصائية باختلاف 
سنوات الخيرة. 

٠‏ عدم وجود اختلافات ذات JV»‏ إحصائية في درجة مدى إسهام المرأة في المناصب 
القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق أهداف ال منظمة على مستوى المنظمة 
وعلى مستوى العمل وعلى مستوى العاملين باختلاف الحالة الاجتماعية وعدد 
الأبناء والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة في المنصب الحالي وعدد الموظفات اللاقي 
يشرفن عليهن وامرتبة الوظيفية. 

YY‏ أظهرت نتائج تحليل الاختلاف في درجة تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية 

على المستوى الشخصي والاجتماعي والمهني ما يلي: 

e‏ وجود اختلافات ذات JV»‏ إحصائية في تأثير المناصب القيادية على امرأة 
القيادية على المستوى الشخصي باختلاف المؤهل العلمي لصالح من يحملن 
شهادة البكالوريوس» أما فيما يتعلق بتأثير المناصب القيادية على المرآة القيادية 
على المستوى الاجتماعي والمهني باختلاف المؤهل العلمي فلا يوجد اختلافات 
ذات دلالة إحصائية. 

٠‏ لا يوجد اختلافات ذات دلالة إحصائية في تأثير ا مناصب القيادية على المرأة 
القيادية على المستوى الشخصي والاجتماعي والمهني باختلاف العمر والحالة 
الاجتماعية وعدد الأبناء وسنوات الخبرة الوظيفية وسنوات الخبرة في المنصب 
الحالي وعدد الموظفات GWI‏ يشرفن عليهن والمرتبة الوظيفية. 

yY‏ أظهرت نتائج تحليل الاختلافات في العوامل التنظيمية والشخصية والثقافية 
المؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف الخصائص 

الشخصية والتنظيمية ما يلي: 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية Yer‏ 
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٠‏ يوجد اختلافات ذات دلالة إحصائية في العوامل التنظيمية المؤثرة في ممارسة 
المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف سنوات الخبرة الوظيفية 
لصالح من خبرتهن من (١١-0٠سنة)»ء Lof‏ فيما يتعلق بالعوامل والشخصية 
والثقافية المؤثرة في ممارسة Bl LI‏ لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية فلا 
يوجد اختلافات ذات JV»‏ إحصائية باختلاف سنوات الخبرة الوظيفية. 

٠‏ لايوجد اختلافات ذات دلالة إحصائية في العوامل التنظيمية والشخصية والثقافية 
امؤثرة في ممارسة المرأة لدورها القيادي في الأجهزة الحكومية باختلاف العمر 
والحالة الاجتماعية وعدد الأبناء والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة في المنصب 
الحالي وعدد الموظفات GWI‏ يشرفن عليهن والمرتبة الوظيفية. 


GG‏ توصيات الدراسة: 


بناء على ما أظهره الواقع النظري واطيداني لتجارب القيادات النسائية في الأجهزة 
الحكومية بالمملكة العربية السعودية. يقدم فريق الدراسة التوصيات التالية: 


توصيات عامة: 


yet 
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أن يكون هناك ules‏ واضحة ومكتوبة ومعلنة لاختيار القيادات النسائية على 
أن يكون من ضمنها معيار المؤهل العلمي والخبرة الوظيفية: والإنجاز وا مهارات 
المتميزة كاستثناء يلغي شرط الخبرة أو يتجاوزه. 


. تهيئة قيادات نسائية لديها المهارات والمعارف الكافية لممارسة الدور القيادي. وتبني 


إعداد وتصميم برنامج إرشادي لنقل الخبرات من النساء اللاتي وصلن للمناصب 
القيادية إلى النساء اللاتي يرغبن في الوصول إلى تلك المناصب. 


. أن تقوم المراكز التأهيلية يتقدمها مركز إعداد القادة بمعهد الإدارة العامة بتأهيل 


وإعداد القيادات النسائية وأن يكون الالتحاق ببرامجه أحد الإجراءات الأساسية التى 
تراعى عند تهيئة القيادات النسائية. 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


النتائج والتوصيات 


.o‏ إبلاغ القيادات النسائية بتكليفهن قبل ممارسة مهامهن القيادية بفترة كافية لإتاحة 
الفرصة لهن للاطلاع وملازمة القيادة الحالية كمرشد. 

1. استقطاب قيادات نسائية لديهن خبرة للعمل في الأقسام والفروع الحديثة والتي 
تفتقر موظفاتها للخبرة الوظيفية والقيادية. 

۷. تطبيق سياسة الإعارة بين الفروع النسائية لنقل الخبرات والمهارات وخاصة للأقسام 
والفروع النسائية الحديثة. 

6. فتح المجال للقيادات النسائية للمشاركة في ]23 blo Abs] d cala la‏ 
وخارجيا لتنويع خبراتها ومهاراتها ومعارفها بالذات في ظل حداثة تجربة المرأة في 
المناصب القيادية ولكون القيادات النسائية الحالية هي ال مرشد والنموذج للقيادات 
ا مستقبلية. 


ام 


9. عقد مؤتمرات تخصصية لتزويد المرأة السعودية بالمهارات القيادية التي تحتاجها في 
مختلف الأعمال والمجالات 


.٠‏ إعطاء المرأة نفس مستوى الدعم والتشجيع والفرص كالرجل في شتى المجالات 
وخاصة التعليم والتدريب والترقية دون تمييز على أساس النوع الاجتماعي. 

.١‏ أن تعمل المنظمات على تسخير السياسات والإستراتيجيات التي تؤثر بشكل مباشر 
على المرأة عند ممارستها لدورها القيادي. 


۲. تعزيز دور الطرأة واستثمار قدراتها وإمكاناتها ن خلال وضع آليات مؤسسية تضمن 
ذلك. 


OY‏ تعزيز ثقة المجتمع بالمرأة ومكافحة الصور النمطية وا موروثات الثقافية التي تقلل 
من كفاءتها وقدراتها وذلك من خلال: 
o‏ إقامة المؤتمرات واللقاءات ال محلية الخاصة بها. 
٠‏ تفعيل دور الإعلام مختلف أدواته ووسائله لتوعية المجتمع بأهمية عمل المرأة 
الإداري وبحقيقة قدراتها الوظيفية. 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية Yeo‏ 
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Ve 
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٠‏ تسليط الضوء على التجارب الناجحة للقيادات النسائية الموجودة حاليا وإبرازها 
للمجتمع باعتبارها نماذج مميزة ورائدة تؤكد كفاءة المرأة السعودية ونجاحها 
في مختلف المجالات. 

وضع وتفعيل الخطط التنفيدية التي ea ai‏ في تطبيق القرارات ]55 3 dalah‏ 

بتفعيل دور المرأة وتمكينها. 

الحاجة إلى المزيد من الدعم الحكومي للقضاء على المعوقات التي تواجه القيادات 

النسائية. 

رفع نسبة مشاركة المرأة في ا مناصب القيادية العليا لزيادة التنوع في الوظائف 

القيادية العليا والذي من شأنه أن يحدث تغييرات وتأثيرات جوهرية لأنه سيعكس 

القضايا التي تهم المرأة. 


. تحديث الأنظمة واللوائح لتتلاءم مع اللمستجدات الحديثة ومتطلبات التمكين 


للقيادات النسائية مع مراعاة خصوصية المرأة فيما يتعلق بتفاصيل اللوائح والقوانين. 


توصيات خاصة بالقيادات النسائية: 
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أن تؤمن القيادات النسائية بقدراتها الشخصية وإمكاناتها. 

أن تعمل المرأة على معرفة مكامن قوتها ومحاولة إبرازها على نحو eyl!‏ وأن 
تشخص المعوقات التي تواجهها عند تبوء الوظيفة القيادية وتعمل على تذليلها 
لتستطيع ممارسة مهامها بكفاءة. 

أن تتعرف القيادات النسائية منذ استلامها للوظيفة القيادية على حقوقها وواجباتها 
وصلاحياتها. 


. المحافظة على الهوية القيادية للمرأة فليس المطلوب لكي تتفوق المرأة أن تتحول إلى 


نسخة أخرى من الرجال في القيادة» على أن تتبنى المرأة إستراتيجية التصالح وذلك 
بتبني الأسلوب الذي يدمج بين الأسلوب الذي تريده منها المنظمة وبين الأسلوب 
الخاص بها. 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


النتائج والتوصيات 


.٥‏ إيجاد شبكات وقنوات للتواصل بين القيادات النسائية على ال مستوى المحلي والخليجي 
والعربي لتبادل التجارب والخبرات والتعرف على التجارب النسائية الناجحة في عام 
القيادة. 

3 أن تعي المرأة في الوظائف القيادية الحالية أهمية دورها كقدوة ومرشد ونموذج 
يحتذى للقيادات ال مستقبلية وخاصة في ظل حداثة تجربة المرأة في المناصب القيادية. 

. أن تعي المرأة في الوظائف القيادية بأن عليها مضاعفة الجهود في العمل لكسب ثقة 
المجتمع ورسم صورة إيجابية للمرأة. 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية yev‏ 
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قائمة المراجع: 


أولا: المراجع العربية: 

.١‏ ابن منظور» محمد بن مكرم )8333€( لسان العرب» مج (V)‏ الطبعة (Y)‏ دار الفكر 

*. الأحمديء. حنان عبدالرحيم (١٠١۲م).‏ القيادات الإدارية في المنظمات الحكومية 
-الدور القيادي للمرأة. الرياض: معهد الإدارة العامة. 

qo LI Y‏ فاطمة عبد الرحمن (eY NY)‏ إعداد القيادات النسائية الإدارية البديلة 
وعلاقتها بتنمية الكوادر في الإدارة العامة للتربية والتعليم منطقة الرياض. رسالة 
ماجستير غير منشورة: كلية الدراسات العلياء جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية, 
الرياض. 

€. الأغاء وفيق حلمي (eY Y)‏ دور القيادات الإدارية في التطوير والتنمية الإدارية. 
ورقة عمل مقدمة للمؤتمر السنوي العام الرابع في الإدارة «القيادة الإبداعية لتطوير 
وتنمية امؤسسات à‏ الوطن العربي. دمشق». 

. أبو خضيرء ole]‏ بنت سعود (aY Y)‏ التحديات التي تواجه القيادات الأكادهية 
النسائية في مؤسسات التعليم العالي في المملكة العربية السعودية. المجلة السعودية 
للتعليم العاليء ع (V)‏ 

1. أبو خضيرء إيمانء والأحمديء حنان (eTA)‏ دور مؤسسات التنمية الإدارية في 
تمكين القيادات النسائية في مواجهة تحديات القيادة: دراسة ميدانية على المشاركات 
المملكة العربية السعودية, t‏ )£3(« ص ص .(00A-0YV)‏ 

.V‏ أبو 95« صافيناز (1١٠٠م).‏ متطلبات تدعيم المرأة لشغل المناصب القيادية 
بالمجتمع: دراسة مطبقة بأمانة المرأة بالحزب الوطني الديمقراطي ممحافظة القاهرة 
.مجلة دراسات في الخدمة الاجتماعية والعلوم الإنسانية» مصرء مج (YV) &(Y)‏ 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية veg‏ 
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أبو العلاء ليلى (eY* V€)‏ إستراتيجية مقترحة لتفعيل دور القيادة النسائية السعودية 
في صناعة القرار التربوي في كلية التربية بجامعة الطائف. المجلة الدولية التربوية 
ا متخصصة. مج Y)‏ ع 9( 

اشتية. عمر Y)‏ ١٠م‏ ). تجربة المرأة الفلسطينية في العمل البرمماني وأثر ذلك في 
تعزيز المشاركة السياسية )43 (eV AVE Y‏ رسالة ماجستير غير منشورةء جامعة 


.٠‏ باشطح. ناهد سعيد (٠١٠۲م).‏ الملك عبدالله بن عبدالعزيز وتمكين المرأة 


السعودية. الرياض: صحيفة الجزيرة العدد (67671). 

البدارين» رقية» والقواسمة. مزيد (EYY)‏ دور اطرأة في قيادة التغيير دراسة 
تطبيقية على منظمات المرأة العاملة في الأردن. البلقاء للبحوث والدراسات» 
الأردنء مج «C0‏ ع(١).‏ 

البلويء خديجة (eY* VV)‏ متطلبات تمكين القيادات الإدارية النسائية بجامعة تبوك 
من وجهة نظرهنء رسالة التربية oleg‏ النفس» ع(07). ص ص(5١-67).‏ 

s 129)‏ باديس؛ وآخرون (7١1١7م).‏ آثار أنماط القيادة الإدارية على الالتزام 
التنظيمي لدى أساتذة القطب الثاني بجامعة قاصدي مرباح ورقلة. مجلة أداء 
المؤسسات الجزائريةء الجزائر. (E‏ ص(۷-۱۱۳١١).‏ 

التويجريء فاطمة (Y Y€)‏ التمكين الوظيفي للقيادات الأكاديمية النسائية في 
الجامعات السعودية. ورقة عمل مقدمة لمؤتمر القيادات الإدارية الحكومية فى 
ا مملكة العربية السعودية الواقع والتطلعات. معهد الإدارة العامةء الرياض. 
التيمة» غفران محمود (١٠١۲م).‏ التمكين الإداري للمرأة في المواقع القيادية في 
الجامعات الأردنية وعلاقته بالإبداع الإداري. رسالة دكتوراه غير منشورة. جامعة 
البرموك» الأردن. 

hòl‏ حسان (eY* W)‏ تأثير القيادة في خلق الإبداع وتطوير الأداء: دراسة حالة 
الشركة السعودية للفنادق والمناطق السياحية. مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية 
والقانونية. المركز القومي للبحوث: فلسطينء (Y)g (g‏ ص ص (11-01). 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 
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حافظء فاطمة (e Y W)‏ تمكين المرأة الخليجية: جدل الداخل والخارج Yb.‏ مركز 
الحديدي» وضحى )1 ١٠ام).‏ واقع القيادات النسائية à‏ وزارة التربية والتعليم à‏ 
الأردن. ملتقى القيادات النسائية بوزارة التربية والتعليم. عمانء الأردن. 

الحسينء إيمان (eY E)‏ تجربة المرأة الأردنية في المراكز القيادية في وزارة التربية 


والتعليم » دراسة حالة». أطروحة دكتوراه غير منشورة جامعة عمان العربية 
للدراسات العلياء الأردن. 


.Y-‏ حماديء عدي .(eY Y) Lhe‏ القيادة الإدارية الحديثة في إستراتيجية التنمية. 


الطبعة الأولى. عمان: دار البداية. 

الخاروف» «Jal‏ والقضاةء محمود. (0١٠٠م).‏ الخصائص الدهغرافية والاجتماعية 
والسمات القيادية لدى سيدات أعمال القطاعين الصناعي والتجاري والعوامل 
ا مؤثرة في نجاحهن في العمل في الأردن. مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعيةء 
الجامعة الأردنية. عمان» (YY)‏ ص ص (10-60). 

خليف. (e۰17) ilar‏ دور القيادة التنظيمية 2 عمليات التغيير والتطوير ودور 
امرأة العربية فيها. ورقة عمل مقدمة ضمن فعاليات الندوة الإقليمية «المرأة من 
التمكين إلى التمكن» الجامعة العربية المفتوحة بالتعاون مع مركز المرآة للتدريب 
والبحوث بتونس. 

الدليمي» مريم سلمان (PY VI)‏ خصائص القيادة النسوية وأثرها في تطوير رأس 
.عمان: جامعة الشرق الأوسط. 

الديراوي» نور (Y * Y€)‏ دور ديوان الموظفين العام في تمكين ال مرأة با مناصب 
القيادية الحكومية. رسالة ماجستير غير منشورة. كلية إدارة الأعمالء غزة. 
رضوان» محمد )* ١١م).‏ القيادة النسائية وتفعيل القرار à‏ التنظيم الاجتماعي: 
دراسة ميدانية على dus‏ من القيادات النسائية مدينة القاهرة. رسالة ماجستير 
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الرقب» مؤمنة (9١٠٠م)‏ معوقات ممارسة المرأة لدورها القيادي في مؤسسات 
التعليم العالي محافظات غزة وسبل التغلب عليها. رسالة ماجستير غير منشورة 
الجامعة الإسلامية. غزة. 

JI‏ 229« عزيزة سعد (5١١5م).‏ التحديات التي تواجه القيادات الإدارية النسائية 
ا مملكة العربية السعودية الواقع والتطلعات. معهد الإدارة العامةء الرياض. 
الزعبيء محمد. «dolls‏ محمد (eY NE)‏ القيادة الإدارية. الأردن: دار وائل 
r3 Wi‏ : 

الزيديينء خالد عبد الوهاب (eY Y)‏ القيادة الإدارية وتطوير منظمات التعليم 
العالي. عمان: دار الأيام للنشر والتوزيع. 

ساباء قمر (١٠٠م)‏ محددات وصول امرأة إلى المراكز العليا في القطاع المصرفي 
الأردني. رسالة ماجستير غير منشورةء كلية الدراسات الإدارية» جامعة عمان 
العربية للدراسات العلياء عمان. 

السلميء علي (0١٠٠م).‏ ملامح الادارة الجديدة في عصر المتغيرات وانعكاساتها 
على ادارة التغيير الملتقى الإداري CJI‏ ادارة التغيير ومتطلبات التطوير في 
العمل الإداري. جدة. 

السكارنة, بلال خلف ( .)۲١٠١‏ القيادة الإدارية الفعالة. الطبعة الثانية. عمان: 
سيار عبد الرحمن (٤٠١۲م).‏ القيادة الفاعلة. مصر: دار الوفاء لدنيا للطباعة والنشر. 
شرع» مريم (٤٠١۲م)‏ تمكين المرأة العاملة في تولي المناصب القيادية: معوقات 
وتحديات. مجلة الحقوق والعلوم الإنسانيةء جامعة زيان عاشورء الجزائر. 
الشمريء ذهب (eY NE)‏ المرأة والعمل الإداري التربوي في الجامعات السعودية- 
جامعة حائل نموذجا. المجلة الدولية التربوية ا متخصصة. مج Y)‏ ع (1). 
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الشميلان» عبدالوهاب (YI)‏ القيادة السعودية النسائية بين الفرص والتحديات في 
القطاع الحكومي. المجلة العلمية للإقتصاد والتجارة مصر ع (V)‏ ص ص .)۲١۷-۱۷۹(‏ 


«ala Jl‏ أنعام» ومحمد. موفق (١١٠٠م).‏ مشكلات تبوء المرأة للموقع القيادي 
من وجهة نظر القيادات النسائية «التجربة العراقية». مؤتمر القيادة الإبداعية 
في مواجهة التحديات المعاصرة للإدارة العربية. المنظمة العربية للتنمية الإدارية 
القاهرة. 

شوقي» طريف (١٠٠٠م).‏ السلوك القيادي وفعالية الإدارة. دار غريب للنشر 
والطباعة والتوزيع» القاهرة. 

آل الشيخ» نوف بنت إبراهيم (eY)‏ واقع تحديات الدور القيادي للمرأة 


السعودية في مؤسسات التعليم العالي. المؤتمر العلمي الدولي السادس والعشرون 
da Andi‏ العامة Axel‏ لوان مضا aola V‏ 


gila .٠‏ نجاة محمد (eV: 1E)‏ معوقات تولي المرأة السعودية المناصب القيادية 


العليا في الجامعات. ورقة عمل مقدمة لمؤتمر القيادات الإدارية الحكومية في 
المملكة العربية السعودية الواقع والتطلعات. معهد الإدارة العامة. الرياض. 
صادق» حصة (eY V)‏ مشاركة القيادات النسائية في صنع القرار كفرص للنمو. 
ورقة عمل مقدمة للقاء القيادات النسائية 2 دول مجلس التعاون الخلر لخليجي 
ودورها في التنمية الإدارية. معهد الإدارة العامة. 


صالح. أماني (7١٠٠م).‏ التمكين السياسي في الوطن العربي: الشروط والمحددات» 
دراسة. حالة التمكين السياسي في الكويت وقطر. القاهرة: جمعية دراسات المرأة 
والحضارة. 

عبدالرحمن» طارق عطية )€ (e Y‏ الرضا الوظيفي للعاملين في ظل نظرية القيادة 
الخادمة. مجلة الإدارة العامة, الرياض: معهد الإدارة العامة. مج( 00( العدد(١).‏ 


عبويء زيد منير (١٠٠م).‏ القيادة ودورها في العملية الإدارية. عمان: دار البداية. 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية Yor‏ 


geht 


.60 


¥ 


£A 


.oY 


yot 


العتيبي» هناء جزاء (PTT)‏ سمات القيادة الإدارية السعودية العاملة في القطاع 
الخاص محافظة جدة. رسالة ماجستير غير منشورة. كلية الاقتصاد والإدارة» جامعة 
املك عبد العزيزء جدة. 


ole .‏ لطفي كمال (١٠١۲م).‏ تقييم الأدوار القيادية للمرأة على المستوى العالمي 


- التحديات وإستراتيجيات المستقبل. دراسة مقدمة لمنتدى دور المرأة العربية في 
عشويء مصطفىء وآخرون (eY)‏ الاتجاهات نحو ال مرأة في مراكز القيادة 
بالبلدان العربية: دراسة إقليمية مقارنة. ورقة عمل مقدمة للندوة الإقليمية حول 
المرأة في مراكز القيادة واتخاذ القرار بالبلدان العربية. الكويت. 


العلاقء بشير (١٠٠٠م).‏ القيادة الإدارية. عمان: دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع. 


. عليء ابتهاج (٠١٠٠م).‏ المرأة وأنماط القيادة الإدارية. ا مؤتمر السنوي الرابع في 


الإدارة (القيادة الإبداعية لتطوير وتنمية المؤسسات ف الوطن العربي). المنظمة 
العربية للتنمية الإدارية - دمشق. IV-ES‏ 

الغامديء فوز (eY: VY)‏ معوقات وصول المرأة السعودية إلى المناصب القيادية 
في القطاع العام دراسة ميدانية على dus‏ من موظفات جامعة املك عبد العزيز 
بجدة. رسالة ماجستير غير منشورةء كلية الآداب والعلوم الإنسانية. جامعة الملك 
عبد العزيزء جدة. 

غيات» بوفلجة (eY Y)‏ نظرة النساء القياديات للاتجاهات الاجتماعية نحوهن: 
دراسة ميدانية منطقة وهران / الجزائر. ورقة عمل مقدمة للندوة الإقليمية حول 
المرأة في مراكز القيادة واتخاذ القرار بالبلدان العربية. الكويت. 

الفايزء هيلة (e Y V)‏ التمكين الإداري للقيادات النسائية في الجامعات السعودية 
«الواقع والتطلعات». ورقة عمل مقدمة لمؤتمر القيادات الإدارية الحكومية في 
ا مملكة العربية السعودية الواقع والتطلعات. معهد الإدارة العامة الرياض. 
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الفرحانء أمل (343A)‏ الرقي الوظيفي للمرأة العاملة في الجهاز الإداري لوزارة 
التربية والتعليم في الأردن. مجلة دراسات للعلوم الانسانية والاجتماعية» عمان» مج 
AI‏ ع (). 

القحطاني» سام سعيد (YNE)‏ القيادات الإدارية في cols azul‏ الحكومية - 
الاتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية وتحدياتها. الرياض: معهد الإدارة العامة. 
القضاة. محمد. والطروانةء نجاة (١٠١۲م).‏ واقع التمكين الإداري للمرأة في 
الجامعات الأردنية العامة وال معوقات المؤثرة من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس. 
مؤتة للبحوث والدراسات» جامعة مؤتة, الأردن» مج YU‏ ع (E)‏ 

الكبيسيء» pole‏ خضير (ع٠ (eY:‏ إدارة ال معرفة وتطوير المنظمات. الإسكندرية: 
المكتب الجامعي الحديث 

اللحيد. عبدالمحسن فالح (e Y VE)‏ القيادات الإدارية في المنظمات الحكومية - 
تنمية وتطوير القدرات القيادية. الرياض: معهد الإدارة العامة. 

مجمع اللغة العربية. (4١٠٠م).‏ المعجم الوسيطء ط € مكتبة الشروق الدولية, 
القاهرة. 

محمد. نعيمة الظرفات (7١١7م).‏ القيادة الإدارية والكفايات الممارسة لتنفيذ 
السياسات العمومية بالإدارات المركزية للوزارات. القاهرة: المنظمة العربية للتنمية 


الإدارية. 


cdi alex] .٠‏ محمد إبراهيم؛ الخرشة: عمر مدالله (١٠١۲م).‏ الكفايات الجوهرية 


للقيادات النسانية وأثرها في الأداء المؤسسي: دراسة حالة في إدارة الشرطة النسائية 
الأردنية. مؤتة للبحوث والدراسات - العلوم الانسانية والاجتماعية -الأردن. مج٠٠3‏ 
ymo ag‏ 

«3l Ll‏ حسين محمد )10 (eY*‏ القيادة الإدارية: اتجاهات حديثة à‏ منظمات 
الأعمال المعاصرة. المملكة العربية السعودية: الناشر الدولي للنشر والتوزيع. 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية Yoo‏ 


اممراجع 


Yo 


AW 


AE 


.10 


AM 


AN 


AA 


AR 


.VY 


. مرسالء صابرين عطية. )€ .(eY-‏ الاتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية. 


الإسكندرية: دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر. 

ا معاني oed‏ عودة وعبدالحكيم» رشيدة (9١٠٠م).‏ التمكين الإداري وآثاره في إبداع 
العاملين في الجامعة الأردنية» المجلة الأردنية في إدارة الأعمالء الجامعة الأردنية, 
مج )0( ع (Y)‏ ص ص .)76٠ Y)‏ 

مصلحة الإحصاءات العامة «less Els‏ نشرة مسح القوى العاملة -a \ EVT‏ 
06م النصف الأول. 

ا مطيري, نوف عبد الله ثواب والجارودي» ماجدة بنت إبراهيم. (gY* VU‏ درجة 
توافر عناصر التمكين الإداري للقيادات النسائية في كلية التربية بجامعة الملك 
سعود. تم استرجاعه في تاريخ a VeY3/Y/YY‏ على الرابط http://sj9sr8sb5k.‏ 
.search.serialssolutions.com‏ 

امنقاش. سارة عبدالله (e Y Y)‏ تسرب القيادات الإدارية النسائية من المناصب 
القيادية في الجامعات السعودية: الأسباب والحلول. المجلة التربوية. الكويت. 
مج١31‏ اع SQYA-MY e. NY‏ 

امنقاش. سارة (١٠١۲م).‏ التنظيم الإداري مركز الطالبات في الجامعات السعودية 
- المشكلات والحلول المقترحة-. مجلة العلوم التربوية. (Ye (Vg‏ 

امنقاش. سارة (1١٠٠م).‏ قضية الإدارة النسائية الرجالية في مؤسسات التعليم 
العالي للفتاة. مشروع آفاق - الخطة ا مستقبلية للتعليم الجامعي. معهد ا ملك 
عبدالله للبحوث والدراسات الاستشارية. بحث ممول من وزارة التعليم العالي. 
مؤسسة دبي el sU‏ تقرير المرأة العربية والقيادة 83 YENNY‏ 

نجم» عبود (١٠١۲م).‏ القيادة الإدارية في القرن الواحد والعشرين. عمان: دار صفا 
للنشر والتوزيع. 

هاوسء ب. (۰1 °( القيادة الإدارية: النظرية والتطبيق (صلاح امعيوف. 
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VY‏ الهيتيء صلاح الدين (١٠١۲م)‏ مكونات الدور القيادي للمرأة المدير. دراسة 
ميدانية à‏ عدد من مؤسسات القطاعين العام والخاص بولاية صلالة. ورقة عمل 
مقدمة للمنتدى العربي الأول « دور المرأة العربية ف التنمية الإدارية. عمان. 

VY‏ هيجانء عبد الرحمن أحمد (eY E)‏ القيادة الإدارية النسائية: مدخل سيكولوجي» 
الرياض: دار المؤيد. 

VE‏ وزارة التخطيط. خطة التنمية التاسعة 6170-1١١١‏ اه». 

0. وزارة الخدمة المدنية» الوكالة ا لمساعدة للدراسات» إدارة الإحصاء (e VEYA-YVEYV)‏ 
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الملاحق 
ملاحق الدراسة 


الملحق رقم )١(‏ 
أداة المقابلة 


نموذج طلب مقابلة 


سعادة الدكتورة /الأستاذة aetas‏ حفظها الله 

السلام عليكم ورحمة الله وبركاته 

ضمن مشروع تحديد القضايا والمشكلات الإدارية في القطاع الحكومي الذي أطلقه 
معهد الإدارة العامة. تقوم الباحثتان بعمل دراسة ميدانية بعنوان: «تقييم تجربة المرأة 
السعودية في المناصب القيادية في الأجهزة الحكومية». ونظرا لطبيعة عملكم., والأدوار 
والمهام القيادية لسعادتكم في القطاع الحكوميء ولخبرتكم الطويلة في مجال القيادةء نأمل 
منكم التكرم بالموافقة على المشاركة في هذه الدراسة من خلال إجراء مقابلة معكم. وفي 
حال موافقتكم نأمل من سعادتكم تحديد موعد المقابلة المناسب لكم» مع العلم أنه سيتم 
إرسال أسئلة المقابلة للاطلاع عليها قبل إجراء المقابلة. 

إن مشاركتكم في الدراسة محل تقديرء وأي معلومات ستحصل عليها الباحثتان لن 
تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط. 

وتقبلوا خالص التحيات والتقديرء 

فريق البحث العلمي 
الدكتورة البندري بنت إبراهيم الربيعة 


الأستاذة هدى بنت عبدالله الحديثى 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية yY‏ 


الملاحق 
استمارة المقابلة 
أولا: البيانات الأولية: 
.١‏ العمر: 
.Y‏ الحالة الاجتماعية: 
۳. عدد الأبناء: 
é‏ المؤهل العلمي: 
0. سنوات الخبرة الوظيفية: 
7. سنوات الخبرة في المنصب القيادي الحالي: 
.V‏ عدد الموظفات: 
A‏ المرتبة الوظيفية: 
GG‏ أسئلة المقابلة: 
.١‏ من وجهة نظركم ما مفهوم القيادة الإدارية في المنظمات الحكومية بوجه عام 
والقيادة النسائية بوجه خاص؟ 
Y‏ هل هناك معايير معينة في منظمتكم لاختيار القيادات للوظيفة القيادية الحالية؟ 
وما هي؟ 
UY‏ كيف تمت تهيئتكم لتولي الوظيفة القيادية الحالية؟ 
ه ما مسوغات قبولكم لهذه الوظيفة؟ 
. بناء على ممارستكم لأدواركم القيادية ما نسبة تحقيقكم لأهداف المنظمة؟ 
e‏ ما مؤشرات مساهمتكم في تحقيق أهداف المنظمة؟ 
٠‏ ماأهم المقومات التي أسهمت في نجاحكم في تحقيق أهداف المنظمة؟ 


vie‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


(^ 


الملاحق 
٠‏ ما أبرز التحديات التي واجهتكم أثناء ممارستكم لدوركم القيادي؟ وكيف 
ساهمتم في مواجهتها؟ 
.٥‏ كيف أثرت الوظيفة القيادية الحالية عليكم على المستوى الشخصي؟ 
n‏ كيف أثرت الوظيفة القيادية الحالية عليكم على المستوى الاجتماعي؟ 
۷. كيف أثرت الوظيفة القيادية الحالية عليكم على المستوى المهني؟ 


o‏ هل جاءت هويتكم القيادية استجابة لتوقعات ومعايير ا منظمة المحددة من 
قبل الأدوار والسلوكيات الفعالة للقائد الرجل النموذجي؟ وكيف؟ 


uil A‏ ممارستكم لدوركم القيادي ما أبرز العوامل التنظيمية التي أثرت à‏ ممارستكم 
لهذا الدور؟ 


1. ما أبرز العوامل الشخصية التي أثرت في ممارستكم لدوركم القيادي؟ 
Gs. V‏ أبرز العوامل الثقافية التي أثرت في ممارستكم لدوركم القيادي؟ 


١.من‏ خلال تجربتكم في الوظائف القيادية ما أبرز التوصيات التي تقدمونها للقيادات 
النسائية ا مستقبلية؟ 


.من فضلك؛ صفي UJ‏ أفضل ما في تجربتك. 
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املاحق 


الملحق رقم (Y)‏ 
أداة الاستبانة 





دراسة ميدانية بعنوان«تقييم تجربة المرآة السعودية في المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية» 

السلام عليكم ورحمة الله وبركاته 

يقوم معهد الإدارة العامة بعمل استقصاء لآراء القيادات النسائية في الأجهزة الحكومية, 
وذلك ضمن مشروع تحديد القضايا والمشكلات الإدارية في القطاع الحكوميء والذي أطلقه 
ا معهد ويسعى من خلاله إلى دراسة تلك القضاياء وإيجاد الحلول المناسبة لها. 


واستكمالاً لإنجاز هذا المشروع تقوم الباحثتان بعمل دراسة عن تجربة المرأة السعودية 
في المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية. ونظرا لطبيعة عملكم والأدوار والمهام القيادية 
لسعادتكم في القطاع الحكوميء نأمل منكم التكرم بتعبئة الاستبانة المرفقة لما لها من أثر 
إيجابي في إنجاح هذه الدراسة. 

إن مشاركتكم في الاستبيان محل تقديرء وإجابتكم عن جميع فقراته بعناية يشكل قيمة 
عالية لنتائج البحثء علما بأنه سيتم التعامل مع المعلومات الواردة فيه بسرية تامة ولن 
تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط. 
في حالة تعذر تسليمها في وقت تطبيق الأداة يمكنكم د.البندري بنت إبراهيم الربيعة 
إرسال الاستبانة مشكورين على الفاكس رقم gisi )٤۷٤0۸۹۲(‏ ت هبد الله clas]‏ 


أو الإيميل: rabeeahaQipa.edu.sa‏ 
كما يمكنكم الاستفسار بالاتصال على الجوال رقم 006117744 
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أقل من YO‏ سنة 20-١ dio EY‏ سنة 














١ dts 00-7‏ سنة فأكثر 


الحالة الاجتماعية: 


























متزوجة مطلقة ارملة عزباء 


عدد الأبناء: 




















ليس لدي ابناء من ۳-۱ elol‏ أربعة أبناء فأكثر 


المؤهل العلمي: 
دبلوم بعد الثانوي ٠ ١‏ بكالوريوس دبلوم عالي 


ماجستير دكتوراه 


























سنوات الخبرة الوظيفية: 


ه سنوات فأقل ٠١-5‏ سنوات 10-١‏ سنة 




















٠١-7‏ سنة ۲۵-١‏ سنة Yl‏ سنة فأكثر 


سنوات الخبرة في المنصب القيادي الحالي: 




















أقل هق مقن isset Vell.‏ ا6 وات 356 


عدد الموظفات: 








YM‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 
























































































































































املاحق 


من 6٠-١١‏ موظفة. 
من 0١‏ إلى EE‏ موظفة. 


من ١١‏ إلى 10۰ موظفة. 








1١6‏ موظفة فأكثر. 


المرتبة الوظيفية: 








المرتبة العاشرة فما دون. 


MM المرتبة‎ 








ا مرتبة الرابعة عشر. 
ثانيًا: واقع تجربة المرأة في المناصب القيادية: 

المحور الأول: ما مفهوم القيادة الإدارية من وجهة نظرك؟ «يرجى اختيار إجابة واحدة فقط» 
فن التنسيق بين الأفراد والجماعات وشحذ هممهم لتحقيق الهدف المنشود. 
القدرة على التأثير في الأخرين من أجل تحقيق أهداف مشتركة. 

تنظيم وتوجيه الموارد البشرية والمادية لتحقيق أهداف التنظيم. 








المحور الثانى: مدى تهيئة القيادات النسائية لتولى مناصبها الحالية؟ 


: العبارة نعم لا 
كان لدي تصور مسبق ورؤية واضحة لأدوار الوظيفة القيادية التي 
كلفت بها. 

Y‏ | تلقيت Gog‏ وظيفياً لوظيفتي الحالية حال تكليفي بها. 
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الملاحق 


1 العبارة نعم لا 


€ |سبق أن تسلمت موقعاً قياديًا ساعدني في الوصول للموقع الحالي. 
تم إبلاغي بتكليف المنصب الحالي قبل وقت كاف من ممارسة 
مهامي. 

التحقت ببرامج تأهيلية لإعداد القيادات النسائية قبل ممارسة الدور 
القيادي. 

















ما مسوغات قبولك للمنصب القيادي الحالي؟ 


. أوافق | . لا الاأوافة 
1 العبارة i‏ اوافق | 5 yd‏ 
تماما أوافق | مطلقا 


١‏ | امتلاكي للمؤهلات العلمية اللازمة. 

Y‏ اخبراتي الوظيفية السابقة في هذا المجال. 

Y‏ |قدرتي على تحمل المسؤولية. 

E‏ | تمتعي بصفات شخصية تؤهلني للوظيفة القيادية. 

o‏ | الرغبة في المشاركة في عملية التغيير والتطوير في المجتمع. 
3 | الرغبة في المساهمة في تعزيز مكانة المرأة في المجتمع. 
v‏ | تأكيد الذات والطموح. 

6 | تحقيق مكانة اجتماعية مرموقة. 

٩‏ | دعم وتشجيع أفراد الأسرة. 


٠‏ ألم يكن الوصول إلى المنصب القيادي خيارا. 
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املاحق 
مسوغات أخرى تودين إضافتها: 
المحور الثالث: مدى إسهام المرأة في المناصب القيادية بالأجهزة الحكومية في تحقيق 
أهداف المنظمة: 
A)‏ بناء على ممارستك لأدوارك القيادية؛ ما نسبة تحقيقك لأهداف المنظمة ؟ 
حققت أقل من “٠٠‏ من أهداف المنظمة. 
حققت من <۲١‏ إلى أقل من ٠غ“‏ من أهداف المنظمة. 
حققت من <٤١‏ إلى أقل من “٠‏ من أهداف المنظمة. 


حققت من <1١‏ إلى أقل من XA‏ من أهداف اللنظمة. 








حققت من ۸۰0 إلى “٠٠١‏ من أهداف المنظمة. 
؟. من خلال العبارات التالية؛ حددي مدى ممارستك للأدوار التالية؟ 


5 العبازة bab | Gael | Ute [sla‏ | أبداً 

dasl| ١‏ على توضيح رؤية ورسالة وقيم المنظمة 

لجميع العاملين تحت نطاق إشرافي. 

Y‏ أأشارك في رسم وتحديد سياسات العمل المتعلقة 
بالمنظمة. 

Y‏ |أحدد الأولويات لتحقيق أهداف المنظمة. 

ع |أضع الخطط التنفيذية اللازمة لتحقيق الأهداف 

العامة. 

o‏ | أشارك في صياغة قرارات المنظمة. 

1 |أسهم في تفعيل القرارات التنظيمية. 




















تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية Yvi‏ 
























































الملاحق 


العبارة 


أسهم في إحداث التغيير والتطوير في المنظمة. 
أوفق بين تلبية احتياجات ومتطلبات المنظمة 
وبين المصادر المالية والقوى البشرية المتاحة. 
أقوم بعمل تقويم مستمر للمعلومات المتعلقة 
slol‏ العاملين والأقسام. 

أوضح الأدوار والمسؤوليات والتوقعات للأفراد 
العاملين تحت إشرافي. 

أقوم بتقسيم العمل وتوزيع المسؤوليات حسب 
الكفاءات والخبرات. 

أزود الأفراد العاملين تحت إشرافى بالمعلومات 
اللازمة لإنجاز العمل. l‏ 

أتأكد من وجود أدلة شاملة وواضحة للعمل. 
أعمل على التنسيق بين الأنشطة والأعمال التى 
تقع تحت إشرافي لأجل تحقيق التكامل فيما dens‏ 
أعمل على تحديد وتحليل ومعالجة مشكلات 
العمل. 


غالبا 


bkal 


نادراً 


Tul 








YVY 





أتدخل فور انحراف سير العمل عما هو خطط له. 
أتأكد من أن الموارد المتاحة (ماديةء وبشرية. 


وتقنية) تستخدم استخداما فعالا ووفقا للخطة 
المعتمدة. 
أعمل على خلق بيئة عمل داعمة 
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Yj 
yY 
yy 


yt 


YO 


YA 


yv 


YA 
yg 








العبارة 


أتبنى وأدعم تنفيذ الأفكار والمبادرات التطويرية 
للعمل. 

أشارك الأفراد الذين يعملون تحت قيادتى فى 
عملا صنع القراز تن BEP CO‏ 
أعمل على توفير الفرص والأدوات اللازمة للتعلم. 
أعمل على تطوير أداء العاملين بالمنظمة. 
أتأكد من أن الكفايات اللازمة للعمل متوافرة 
لدى العاملين بالمنظمة. 

أعمل على تحفيز العاملين بالمنظمة. 

أشجع العمل الجماعي عن طريق بناء ودعم 
فرق العمل. 

أعمل على حل الصراع ومعالجة الخلافات بين 
الأفراد والجماعات. 

أعمل على تحقيق التوافق والانسجام بين 
العاملين. 


أهتم بالحاجات الإنسانية للأفراد العاملين معي. 


أشجع العاملين على طرح الأفكار والمبادرات 
التطويرية للعمل. 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





غالبا 





bkal 





bat 





الملاحق 


اا 





YvY 






































الملاحق 


المحور الرابع: تأثير المناصب القيادية على المرأة القيادية على المستوى الشخصي 
والاجتماعي والمهني: 

من خلال العبارات التالية؛ حددي درجة موافقتك على مدى تأثير ا مناصب القيادية 
عليك على ال مستوى الشخصي والاجتماعي واطهني: 


أوافق لا أوافق 
> | اوافق الا اوافق - 


E 
sii as بارة‎ e 


حقق لي المنصب القيادي مستوى Jle‏ من La JI‏ 
عن الذات. l‏ 

Y‏ | عزز المنصب القيادي من ثقتي بنفسي. 

Y‏ | أسهم المنصب القيادي في تطويري الذاتي. 

€ | أسهم المنصب الحالي في تغيير شخصيتي للأفضل. 
٥‏ | أسهم المنصب الحالي في توظيف قدراتي الشخصية 





أثرت مسؤوليات الدور القيادي على مسؤولياتي 
الأسرية. 

اضطرني المنصب الحالي للتنازل عن بعض المبادئ 
والقيم التنظيمية التي كنت أؤمن بها. 

A‏ | وسع المنصب القيادي من دائرة علاقاتي الاجتماعية. 
أسهم المنصب القيادي في تبوئي لمكانة اجتماعية 
مرموقة. 

jl‏ المنصب القيادي على علاقاتي مع زميلاتي في 
العمل. 

١‏ اجعل المنصب القيادي منى قدوة يحتذى بها. 

أتاح المنصب القيادي لي خوض العديد من الخبرات 
والتجارب التنظيمية. 




















yve‏ تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 






































e‏ العبارة 


أتاح المنصب القيادي لي التواصل المهني مع 
قيادات في مختلف المؤسسات والهيئات. 


أوافق 
تماما 


اوافق 


لا اوافق 


الملاحق 


لا أوافق 





أسهم المنصب القيادي في الكشف عن قدراتي 
ومهاراتي الفنية والابتكارية وتوظيفها 
Yo‏ | أتاح المنصب القيادي لي آفاقاً وفرصاً للعمل عديدة. 




















س/ هل تتوقع المنظمة منك أن تمارسي دورك القيادي بنفس الطريقة التي يمارسها 


القائد الرجل؟ 














نعم [ آلا 


المحور الخامس: العوامل المؤثرة في ممارسة المرأة في الأجهزة 


الحكومية لدورها القيادي. 


من خلال العبارات التالية؛ حددي درجة موافقتكم على العوامل المؤثرة في ممارستك 


لدورك القيادي: 

e‏ العبارة 

١‏ | ضعف مشاركة المرأة في اتخاذ القرارات المهمة في 
المنظمة. 

Y‏ | محدودية فرص النمو المهني للمرأة داخل المنظمة. 

Y‏ | محدودية فرص النمو المهني للمرأة خارج المنظمة. 

ع | ضعف التغذية الراجعة حول أداء القيادات. 


ه | قصور دور القيادات النسائية على الإشراف على الخطط 
المرسومة. 








تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


أوافق 
تماما 





أوافق 








لا أوافق 
yam |‏ 





Yvo 









































الملاحق 


أوافق | لا إلا أوافة 
e‏ العبارة Ja‏ اوافق | ۽ .. 0 
تماما أوافق | مطلقا 


T‏ | محدودية الصلاحيات الممنوحة للقيادات النسائية. 

V‏ | ضعف تمثيل القيادات النسائية في اللجان على 
مستوى المنظمة. 

^ | صعوبة التنسيق والتواصل مع الرؤساء والزملاء. 

٩‏ | ازدواجية وحدة الأمر لدى الإدارات النسائية لارتباطها 
بأكثر من مستوى تنظيمي. 

٠‏ |المركزية التي تستدعي مراجعة القيادة العليا للبت في 
العديد من الأمور المتعلقة بالعمل. 





VY‏ |محدودية الميزانية المخصصة للقطاعات النسائية 

۲ إعدم ملاءمة المباني المخصصة للقطاعات النسائية. 
٠‏ | ضعف المكافآت والحوافز المرتبطة بالمنصب القيادي. 
٤‏ | نقص الإمكانات المادية والبشرية اللازمة لإنجاز العمل 
Yo‏ |قلة دراية القيادات النسائية بالأنظمة واللوائح التي 
تحكم سير العمل 

7 االتأثيرات النفسية والتغيرات الجسدية التى تؤثر على 
فعالية الدور القيادي. i‏ 

۷ | محدودية المؤهلات والخبرة الإدارية. 

YA‏ | الطبيعة العاطفية للمرأة. 

VÀ‏ |التخوف من تحمل المسؤولية. 

٠‏ | صعوبة تحقيق التوازن بين الالتزامات الأسرية 
والمسؤوليات المهنية. 

١‏ |الشعور بالعزلة في المنصب القيادي. 




















YY‏ | ضعف ثقة المسؤولين في قدرات القيادة النسائية. 


۷1 تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 





















































yy 


yt 


Yo 


Y1 


YV 


Y^ 


ya 








العبارة 


تخوف بعض الرجال من منافسة المرأة في المناصب 


القيادية. 
التمييز غير الظاهر القائم على أساس النوع على 


ضعف تقبل المرؤوسات لسلطة المرأة القيادية. 
نظرة المجتمع السلبية لخروج المرأة لحضور 
الاجتماعات والندوات والدورات والمؤتمرات. 
الاعتقاد السائد بأن القيادة هى من أدوار الرجل 
وليست للمرأة. l‏ 

نقص الوعي الثقافي بأهمية الدور القيادي للمرأة. 
القيود الاجتماعية لعمل المرأة في المنصب القيادي. 


مع فائق التقدير 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 











أوافق 





الملاحق 


لا أوافق 


Yyy 
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الباحثتان في سطور 


-١‏ د. البندري بنت إبراهيم محمد الربيعة 


أستاذ مساعد معهد الإدارة العامة. 


المؤهل العلمي: 


الحصول على شهادة مديري المشاريع الافتراضية DEFA PMP‏ 

الحصول على شهادة الدكتوراه 2 « الإدارة التربوية» من جامعة الملك سعود عام 
Qr‏ 

الحصول على شهادة الماجستير في ”الإدارة التربوية“ من جامعة بتسبرغ -بنسلفانيا 
بالولايات المتحدة الأمريكية عام 1997م والحصول على جائزة الأمير بندر بن سلطان 


الخبرات العلمية: 


مستشارة مركز إعداد وتطوير القيادات معهد الإدارة العامة DNEVA‏ 

مديرة إدارة البرامج الإدارية والقانونية منذ عام A VEYV‏ 

مديرة إدارة برامج الإدارة المكتبية والمعلومات „a VEYV-VEYO‏ 

رئيسة قطاع اطوارد البشرية معهد الإدارة العامة 670-١657‏ اه. 

منسقة لقطاع التعليم والتدريب بمعهد الإدارة العامة عام EYO‏ ١ه.‏ 

عضو هيئة تدريب بمعهد الإدارة العامة منذ عام ١١٤١ه.‏ 

تصميم العديد من البرامج التدريبية والحلقات التطبيقية في مجال الإدارة والقيادة 
وتنمية الموارد البشرية. 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية Yva‏ 


تقديم العديد من الاستشارات الإدارية لعدد من الجهات الحكومية. 
اعداد دليل عضو هيئة التدريب بمعهد الإدارة العامة. 
اعداد الدليل الارشادي لتهيئة الموظف الجديد بمعهد الإدارة العامة. 


مديرة مشروع استراتيجية العمل عن بعد في الخدمة المدنية. 


عضوية اللجان وفرق العمل: 


YA- 


عضو فريق مبادرة البرنامج الوطني لإعداد وتطوير القيادات الإدارية. 

عضو فريق مبادرة تمكين المرأة وتعزيز دورها القيادي بالخدمة المدنية. 

عضو لجنة الجودة والاعتماد أحد لجان خارطة الطريق لتطوير معهد الإدارة العامة. 
عضو هيئة تحرير مجلة الإدارة العامة. 

عضو لجنة البحوث بمعهد الإدارة العامة. 


عضو فريق التقييم والاختيار بمبادرة البرنامج الوطني لإعداد وتطوير القيادات 
الإدارية. 


منسقة فريق إعداد قواعد leag‏ التدوير الوظيفي بمعهد الإدارة العامة. 
عضو اللجنة الدائمة للمقابلات للعمل على وظيفة عضو هيئة تدريب بمعهد الإدارة 
العامة. 


عضو فريق مراجعة محاور أهداف رؤية المملكة العربية السعودية 7١٠٠١‏ ذات 
الارتباط بقطاعات ومجالات التدريب à‏ ا معهد. 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


j-Y 


هدى بنت عبدالله راشد الحديثى 


المؤهل العلمي: 


ماجستير إدارة عامة» كلية إدارة «Jue‏ جامعة الملك سعود EYA‏ ١ه.‏ 


بكالوريوس إدارة «dale‏ كلية العلوم الإدارية, جامعة املك سعود ۰ ھ. 


الخبرات العملية: 


مديرة إدارة الشئون الإدارية واطالية DN 69/-١695‏ 

منسقة قطاع الإدارة العامة 670-١519‏ اه. 

عضو هيئة تدريب بمعهد الإدارة العامة 6179 ١ه‏ وحتى تاريخه. 

رئيسة قسم القبول والتسجيل „DN 6170-١610‏ 

موظفة 2 قسم التسجيل ١١5١-0١56١ه.‏ 

تنفيذ عدد من الحلقات التطبيقية المتخصصة في مجال الإدارة العامة. 

تنفيذ عدد من البرامج التدريبية في قطاع الإدارة العامة وقطاع السلوك التنظيمي. 
تصميم وتطوير عدد من الحقائب التدريبية في مجال الإدارة العامة والقيادة 
والسلوك التنظيمي. 


اعداد عدد من الاستشارات الإدارية في مجال التنظيم الإداري (الهياكل والأدلة 
التنظيمية والإجراءات الإدارية). 


اعداد الدليل الإجران للفرع النسائي ممعهد الإدارة العامة. 


الأعمال العلمية: 


المشاركة في إعداد ورقة عمل بعنوان «قيادة التغيير: مداخل وتطبيقات للمشاركة في 
مؤتمر التنمية الإدارية في دول مجلس التعاون الخليجي» (محرم 67 ١ه).‏ 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية ۸۱ 


امشاركة في اعداد بحث بعنوان "83,8 التغيير مدى توافر قدرات قيادة التغيير لدى 
ا مديرين في المنظمات الحكومية السعودية“ (S VEVA)‏ 


عضوية اللجان وفرق العمل: 


المشاركة في عدد من اللجان وفرق العمل منها: 


YAY 


لجنة تحسين مشروع العلاقات العامة بمعهد الإدارة العامة 844 ele‏ 

لجان القبول والتسجيل للبرامج الإعدادية بمعهد الإدارة العامة لعدة أعوام. 

لجنة دراسة الطاقة الاستيعابية لمبنى الفرع النسوي لمعهد الإدارة العامة 834 „ele‏ 
اللجنة الدائمة للمقابلات للعمل على وظيفة مساعد مدرب معهد الإدارة العامة 
مدة أربعة أعوام. 

اللجنة الداثمة للمقابلات للعمل في الوظائف الإدارية مدة عامين. 

فريق إعداد قواعد ومعايير التدوير الوظيفي بمعهد الإدارة العامة. 


القيادات الإدارية. 


تقييم تجربة المرأة السعودية في المناصب القيادية 


حقو الطبع والنغر محفوظلة لمعيه الإذازة العامة ولا يجوز 
اقتباس جزء من هذا الكتاب أو إعادة طبعه بأية صورة دون موافقة 


كتابية من المعهد إلا في حالات الاقتباس القصير بغرض النقد 
والتحليلء مع وجوب ذكر المصدر. 





تم التصميم والإخراج الفني والطباعة في 
الإدارة العامة للطباعة والنشر بمعهد الإدارة العامة - ١١١٠ه_‏ 
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هذه الدراسة 

تبوأت المرأة السعودية موقعاً متقدما في سلم أولويات حكومتتا 
الرشيدة. وجسد هذا الأهتمام جليا في رؤية المملكة العربية السغودية 
(TT)‏ وقد كان من ضمن أهدافها رفع تسبة مشاركة المزأة في سوق 
العمل من ZTT‏ إلى ,#٠٠‏ 

وفي ظل تلك الأهداف والتوجهات, اتسعت مشاركة المرأة السعودية 
في شتى ميادين العمل. fio‏ لها قنوات الحراك المهني الضاعد لتضل إلى 
مواقع صتع القرار. حيث تزايدت فرصها في شغل الكثبر من e‏ 
القيادية, فوصلت خلال سنوات قليلة إلى متاصب فيادية عليا تعد خولا 
مهما في تاريخ المرأة السعودية. 

ونظرا لحداتة جرية المرأة السعودية في المتاصب القيادية العليا, 
ولحدودية النساء في هذه المناصب مقارنة بنظرائهن الرجال, ولأهمية خفيق 
المساهمة الفعالة للمرأة في خقيق الأهداف التنموية: جاءت هذه الدراسة 
لتقييم جربة المرأة السعودية في المناضب القيادية بالأجهزة الحكومية. 
للتعرف على جواتب القوة لديها لاستثمارها بشكل أفضل. والوقوف على 
جوانب القصور التي ينبغي أن تؤخذ في الاعتبار عند التخطيط لاختبار 
وتعيين تلك القياذات, وكذلك عند إغداد الضف الثاني من القادة وفقا 
لبرنامج الملك سلمان لتنمية الموارد البشرية. إذ يتضمن أحد أهدافه إعداد 
الصف الثاني من القادة في جميع الأجهزة الحكومية, إضافة إلى أن ذلك 
سيِّسْهم في رسم التوجهات المستقبلية المتعلقة بإعداد وتطوير مهارات 
الفيادات التسائية من قبل الجهات المعنية بذلك . 
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